





Выпускная квалификационная работа на тему «Формирование системы 
аттестации профессорско-преподавательского состава Сибирского 
федерального университета» содержит 82 страницы текстового документа, 13 
таблиц, 5 рисунков, 3 приложения, 36 использованных источника. 
АТТЕСТАЦИЯ, СИСТЕМА АТТЕСТАЦИИ, ПРОФЕССОРСКО-
ПРЕПОДАВТЕЛЬСКИЙ СОСТАВ (ППС), УЧРЕЖДЕНИЯ ВЫСШЕГО 
ОБРАЗОВАНИЯ, СИБИРСКИЙ ФЕДЕРАЛЬНЫЙ УНИВЕРСИТЕТ (СФУ). 
Объект исследования - Сибирский федеральный университет. 
Предмет исследования - практика оценки профессорско-
преподавательского состава Сибирского федерального университета. 
Цель исследования - разработать проект системы аттестации 
профессорско-преподавательского состава в Сибирском федеральном 
университете. 
Задачи: 
• Сформировать целостное представление об аттестации, как системы 
оценки персонала; 
• Выявить факторы, принципы и последовательность формирования 
системы аттестации персонала организации; 
• Определить особенности формирования системы аттестации ППС в 
учреждениях высшего образования; 
• Выявить сильные и слабые стороны в действующей практике оценки 
ППС СФУ; 
• Разработать конкретные рекомендации, направленные на формирование 
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Настоящая выпускная квалификационная работа посвящена вопросу 
формирования системы аттестации профессорско-преподавательского состава 
Сибирского Федерального Университета. 
Актуальность заявленной работы обусловлена тем, что, как отмечают 
многие исследователи, современные тенденции развития системы высшего 
профессионального образования России связаны с совершенствованием 
системы аттестации преподавателей вузов. Важнейшей составляющей всей 
системы качества образования является качество профессиональной 
деятельности преподавателей, соответствующее требованиям занимаемым 
должностям. В связи с этим в целях повышения качества образовательных 
услуг необходимо внедрять внутривузовскую систему менеджмента качества 
деятельности профессорско-преподавательского состава. При выстраивании 
системы аттестации преподавателей вуза возникла необходимость разработки и 
апробации модели управления качеством деятельности педагогических кадров 
[9, C.74]. 
Сибирский федеральный университет - крупнейший университет 
восточной части России. Его активная научная и образовательная деятельность, 
участие общероссийских и мировых проектах, в частности, в проекте 5-100, 
который призван повысить конкурентоспособность ведущих российских 
университетов среди мировых научно-образовательных центров, требуют от 
вуза высокого качества образования, а следовательно, высокого уровня 
профессорско-преподавательского состава. И разработка программы системы 
аттестации данных сотрудников, которая отсутствует в СФУ в настоящее 
время, - это реальная возможность повысить уровень профессиональной 
деятельности ППС СФУ в соответствии с современными условиями 
деятельности вуза. 
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Таким образом, цель настоящей работы - разработать проект системы 
аттестации профессорско-преподавательского состава в Сибирском 
федеральном университете. 
Объект исследования - Сибирский федеральный университет. 
Предмет исследования - практика оценки профессорско-
преподавательского состава Сибирского Федерального Университета. 
Для достижения поставленной цели в работе необходимо 
последовательное решение следующих задач: 
• Сформировать целостное представление об аттестации, как системы 
оценки персонала; 
• Выявить факторы, принципы и последовательность формирования 
системы аттестации персонала организации; 
• Определить особенности формирования системы аттестации ППС в 
учреждениях высшего образования; 
• Выявить сильные и слабые стороны в действующей практике оценки 
ППС СФУ; 
• Разработать конкретные рекомендации, направленные на формирование 
системы аттестации ППС СФУ и определить их целесообразность. 
В качестве теоретической базы исследования использовались работы 
таких авторов, как Е.Л. Болотова, Л.В. Липунова, О.Н. Мороз, А.Я. Кибанова и 
другие. 
Основные методы исследования в работе - это: анализ теоретического 
материала по теме исследования, анализ документации СФУ (Устава СФУ, 
структуры, финансовой отчетности, Положения об аттестации 2010го года и 
т.д.), сравнительный анализ, анкетирование  ППС СФУ. 
Работа выполнена с помощью программного обеспечения MS Word с 




1 Теоретические основы формирования системы аттестации профессорско-
преподавательского состава учреждений высшего образования 
 
1.1 Аттестация как система оценки персонала организации 
 
Совершенствование систем управления персоналом в компаниях, 
работающих в России, характеризуется усилением интереса к освоению 
эффективных процедур оценки и аттестации персонала. 
Любой работник должен соответствовать требованиям, предъявляемым к 
нему должностными обязанностями, содержанием и характером труда, а также 
требованиям, обусловленным эффективной организацией производства, 
использованием наиболее рациональных методов работы, технических средств 
и т.д.  
Как отмечает О. Вилинская, в трудовом праве под аттестацией понимают 
проверку деловой квалификации работника в целях определения уровня его 
профессиональной подготовки и соответствия занимаемой должности. 
Выявленный уровень профессиональной подготовки работника позволяет 
работодателю определиться с установлением квалификационного разряда и 
заработной платой, а также выявить соответствие работника занимаемой 
должности с последующим: переводом на более квалифицированную работу; 
оставлением на прежней работе; переводом на менее квалифицированную 
работу; в случае отказа от перевода – увольнением [10, C.80]. 
Аттестация персонала служит юридической основой для переводов, 
продвижений по службе, награждений, определения размеров заработной 
платы, а также понижений в должности и увольнения. Аттестация направлена 
на улучшение качественного состава персонала, определение степени загрузки 
работников и использования его по специальности, совершенствование стиля и 
методов управления персоналом. Она имеет целью изыскание резервов роста, 
повышения производительности труда и заинтересованности работника в 
результатах своего труда и всей организации, оптимальное использование 
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экономических стимулов и социальных гарантий, а также создание условий для 
более динамичного и всестороннего развития личности. 
Порядок и условия проведения аттестации персонала устанавливаются 
федеральными законами и законами субъектов РФ. Проведение 
аттестационных мероприятий требует наличия официальных распорядительных 
документов по аттестации. 
Аттестацию – регламентированную трудовым законодательством 
процедуру – необходимо отличать от оценки персонала. Аттестация кадров 
проводится не чаще одного раза в два года, но не реже одного раза в четыре 
года (или по истечению срока действия контракта). Она представляет собой 
подведение итогов работы сотрудника по завершении срока действия его 
трудового контракта, оценку результатов его труда за весь период действия 
контракта, определение степени соответствия сотрудника установленным 
должностным требованиям (должностной инструкции), которые были 
положены в основу трудового контракта.  
Оценка персонала – система периодической проверки труда сотрудника 
за отчетный период (месяц, квартал, год), оценка соответствия его 
квалификации, навыков, отношения к своим обязанностям. На практике же 
понятия оценки персонала и аттестации часто перепутаны. Поэтому под 
аттестацией нередко понимается то, что относится к оценке персонала и 
наоборот. В таблице 1.1 представлены основные цели аттестации персонала, 
выделенные Т.Ю. Базаровым и Б.Л. Ереминым. 
Таблица 1.1 - Цели аттестации персонала 
Виды целей Подцели 
1 2 
Основные 1. Оценка результатов труда сотрудника. 
2. Определение соответствия их занимаемой должности. 
3. Выявление недостатков в уровне подготовки. 
4. Составление плана развития работника 
Дополнительные 
 
1. Проверка совместимости с коллективом (умение работать в команде, 
лояльность организации, работодателю и руководству) 
2. Проверка мотивации к труду, к работе в данной должности. 
3. Определение перспектив развития карьеры работника. 
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Окончание таблицы 1.1 
1 2 
Общие 1. Улучшение управления персоналом и повышение эффективности 
кадровой работы. 
2. Повышение ответственности и исполнительной дисциплины. 
Специфические 1. Определение круга работников и перечня должностей, подлежащих 
увольнению или сокращению.  
2. Улучшение морального и психологического климата в организации. 
Адаптировано из [5] 
 
Таким образом, в самом общем смысле аттестация работника 
представляет собой процедуру, проводимую с целью выявления степени 
соответствия личных качеств работника, количественных и качественных 
результатов его деятельности определенным требованиям. Подобного 
определения придерживаются А.Я. Кибанов, С.В. Шекшня и ряд других 
авторов.  
Однако, с нашей точки зрения, данное определение аттестации весьма 
поверхностно и однобоко. В более широком смысле аттестация персонала 
подразумевает не только оценку сотрудника для данной конкретной должности, 
но и оценку с целью выявления потенциала развития сотрудника для того, 
чтобы возможно было в дальнейшем использовать его способности на других, 
более высоких должностях или в смежных профессиях. Проводя аттестацию 
именно с такой целью, возможно сформировать резерв управленческих кадров, 
спланировать карьеру сотрудника и принять ряд других управленческих 
решений. Аттестация персонала - кадровые мероприятия, призванные оценить 
соответствие уровня труда, качеств и потенциала личности требованиям 
выполняемой деятельности [26]. В таком ее понимании руководством 
аттестация будет занимать центральное место в структуре планирования 
персонала, и будет проводиться по схеме, представленной на рисунке 1.1. 
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Рисунок 1.1 – Схема аттестации персонала в структуре кадрового 
планирования [7] 
 
Система аттестации персонала в организации представляет собой 
совокупность взаимосвязанных элементов: показателей оценки персонала, а 
также методов и процедур данной оценки.  
Основной вопрос любой оценки - установление ее показателей, 
позволяющих определить соответствие работников предъявляемым 
требованиям. При всем многообразии показателей оценки их можно условно 
разделить на три следующие группы: 
• результативность труда; 
• профессиональное поведение; 
• личностные качества. 
Под результативностью труда понимаются способности и/или желание 
выполнять общие функции управления как по отношению к другим объектам 
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воздействия, так и по отношению к самому себе: планирование деятельности, 
организация и регулирование процесса, учет и контроль хода работы. 
Показатели профессионального поведения охватывают следующие 
стороны деятельности: сотрудничество и коллективизм в работе, 
самостоятельность в решении тех или иных задач, готовность к принятию 
дополнительной ответственности или дополнительной нагрузки. 
Личностные качества показывают индивидуальные способности 
работника, отличающие его от других работников: квалификационный 
потенциал, образовательный потенциал, психофизиологический потенциал, 
нравственный потенциал, творческий потенциал, коммуникативный потенциал 
[31]. 
При этом нужно понимать, что каждая организация индивидуальная, в 
связи с чем при оценке персонала необходимо принимать во внимание все 
факторы, оказывающие наибольшее влияние на сотрудников организации. 
Таким образом, факторы эффективности труда напрямую связаны с тем, как и в 
каких условиях сотрудник выполняет свою работу, поэтому непременно 
необходимо учитывать их при аттестации сотрудников. Данные факторы 
можно разделить на две большие категории, которые представлены в таблице. 
1.2. 
Таблица 1.2 - Факторы, оказывающие влияние на эффективность труда 
(собственная разработка) 
Внешние факторы Внутренние факторы 
- Законодательство РФ области охраны труда 
(Трудовой кодекс РФ); 
- Конкуренция со стороны других 
предприятия; 
- Экономическая ситуация в стране; 
- Уровень подготовки кадров в учебных 
заведениях; 
- Возможности со стороны государства в 
повышении квалификации сотружников 
(пример: Президентская программа); 
- Отношение государства к отрасли, 
заинтересованность в ее развитии и развитии 
в ней квалифицированных кадров 
 
- физические условия работы (шум, 
освещённость, вентиляция, вибрации и др.); 
- стиль руководства и сложившаяся практика 
управления; 
- знания и квалификация руководителя; 
- система стимулирования труда; 
- особенности организационной культуры; 
- организационная структура; 
- оборудование: его качество, состояние и 
соответствие современным требованиям; 
- обеспеченность необходимыми ресурсами; 
- личные качества сотрудников  
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На сегодняшний день насчитывается более десяти различных метолов 
аттестации. Различаются они по качеству данных, точности, временным 
затратам, объективности, а также приемам получения информации. Но, как бы 
не были многообразны оценочные инструменты аттестации, все же имеется 
некий стандартный набор чаще всего применяемый на практике.  
Представим ниже наиболее распространенные методы аттестации 
персонала: 
1. Структурированные и глубинные интервью. 
2. Самоотчеты сотрудников. 
3. Изучение документов целью выявления существующих стандартов 
требований к должностям, оценки результативности сотрудников. 
4. Анкетирование с целью выявление ненаблюдаемых критериев, таких, как 
мотивация и удовлетворенность работой, уровень притязаний, 
субъективная оценка сложности выполняемой работы. 
5. Тесты на проверку уровня профессиональной компетентности. 
6. Фокус-группы. 
Данные методы подробно расписаны нами в Приложении Б к настоящей 
работе. 
Следующим элементов системы аттестации персонала является 
непосредственно проведение процедуры аттестации, которая требует уточнения 
следующих моментов: периодичность аттестации (её виды) и порядок 
проведения аттестации (этапы, регламент). 
Различают четыре вида аттестации руководителей и специалистов: 
• очередная аттестация - является обязательной для всех работников, и 
проводиться не реже одного раза в два года для руководящего состава и 
не реже одного раза в три года для специалистов и других служащих; 
• аттестация по истечении испытательного срока - проводится с целью 
выработки обоснованных рекомендаций по использованию аттестуемого 
работника на основе результатов его трудовой адаптации на новом 
рабочем месте; 
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• аттестация для продвижения по службе - должна выявить потенциальные 
возможности работника и уровня его профессиональной подготовки для 
занятия более высокой должности с учётом требований нового рабочего 
места и новых должностных обязанностей; 
• аттестация при переводе в другое структурное подразделение проводится 
в тех случаях, когда происходит существенное изменение должностных 
обязанностей и требований, предъявляемых новым рабочим местом [14, 
C.49]. 
Организация аттестации проводится в 6 этапов, подробно 
представленных нами в Приложении А. 
Аттестация персонала имеет непосредственное отношение к повышению 
эффективности производства, поскольку по ее результатам появляется 
возможность: 
• совершенствовать расстановку кадров путем подбора наиболее 
подходящих кандидатур на ту или иную должность; 
• улучшать использование кадров, осуществлять их служебно-
квалификационное продвижение; 
• выявлять направленность повышения квалификации работников; 
• стимулировать их трудовую деятельность за счет обеспечения более 
тесной увязки оплаты труда с результатами труда; 
• совершенствовать формы и методы работы руководителей; 
• формировать положительное отношение к труду, обеспечивать 
удовлетворенность работой и др. [21, C.89] 
Основными задачами проведения аттестации являются: 
• установление соответствия работников занимаемой должности; 
• формирование высококвалифицированного кадрового состава; 
• обеспечение возможности объективного и обоснованного передвижения 
кадров; 
• стимулирование роста профессионализма и уровня знаний работников; 
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• определение необходимости повышения квалификации работников [4, 
C.112]. 
Достижение целей аттестации возможно только при соблюдении 
определенных принципов: 
1. Объективность - независимость результатов оценки от частного мнения 
или отдельного суждения; 
2. Надежность - независимость от влияния ситуативных факторов 
(настроения, погоды, прошлых успехов и неудач); 
3. Достоверность - реальность оценки; 
4. Комплексность - оценка профессиональных и личностных качеств 
каждого сотрудника и трудового потенциала организации в целом; 
5. Доступность - понятность процесса и критериев оценки субъекта и 
объекта оценки [27]. 
Непосредственные объекты аттестации: результаты работы сотрудника, 
его творческий потенциал, уровни выполнения своих обязанностей [18, C.66]. 
Субъекты аттестации - это те, кто непосредственно проводит аттестацию 
персонала. В качестве субъектов аттестации могут выступать: 
непосредственный руководитель аттестуемого, представитель службы 
персонала, коллеги, подчиненные, сам аттестуемый (при самооценке), центр 
оценки. 
Таким образом, резюмируя все вышесказанное, считаем целесообразным 
отметить следующее: 
Аттестация персонала – это проверка сотрудников организации на 
профпригодность, оценка их знаний, навыков, умений с целью выявления 
степени их соответствия занимаемым должностям и определения кадровой 
политики организации. 
Система аттестации персонала в организации представляет собой 
совокупность взаимосвязанных элементов: показателей оценки персонала, а 
также методов и процедур данной оценки. 
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1.2 Формирование системы аттестации персонала организации: 
факторы, принципы, последовательность 
 
Каждый руководитель организации стремится к эффективной и 
конкурентоспособной деятельности на рынке, а персонал организации является 
тем ресурсом, который либо обеспечивает это, либо не обеспечивает. Критерии 
и методы оценки «качества» человеческих ресурсов меняются в соответствии с 
изменением характера труда. Если раньше от работников требовался лишь 
высокий уровень профессиональных знаний, то теперь все большее значение 
придается их человеческим качествам, таким, как коммуникабельность и 
умение работать в составе команды профессионалов, умение генерировать 
новые идеи и воплощать их в жизнь. Поэтому в современных условиях вопросы 
формирования системы аттестации персонала являются особо актуальными.  
Аттестация является одной из важнейших функций управления 
персоналом. Невозможно осуществить управление персоналом ни по одному 
направлению (планированию персонала, отбору, адаптации, стимулированию 
труда, развитию способностей, трудовым перемещениям и карьере, сплочению 
коллектива, высвобождению персонала и др.), не проводя при этом аттестацию 
соответствующих деловых, личностных или профессиональных качеств 
работников [24, C.267]. 
Система аттестации должна включать в себя определенную 
последовательность действий, представленную на рисунке 1.2. 
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Рисунок 1.2 - Последовательность действий при формировании системы 
аттестации [Адаптировано из 20] 
 
Представленная последовательность будет способствовать выработки 
оптимальной для определенного предприятия выработке инструментов оценки 
и оценки тех качеств сотрудника, которые являются наиболее необходимыми. 
Первый этап в последовательности действий при формировании системы 
аттестации - это оценка условий деятельности организации во внешней среде, а 
также особенностей функционирования ее работников внутри организации. 
Система аттестации должна учитывать целый ряд таких факторов, как 
стратегические цели предприятия, состояние внешней среды, организационная 
структура и культура организации, а также отражать традиции персонала, 
характеристики рабочей силы, важнейшие компоненты трудового потенциала, 
качество и уровень жизни персонала. 
После того, как определены условия функционирования организации и 
деятельности ее сотрудников происходит постановка задачи, в рамках которой 
определяется назначение аттестации, требования к ее проведению, 
определяются выводы, к которым необходимо прийти в ходе аттестации. 
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Следующий этап - оценка ограничений аттестации. С нашей точки 
зрения, она связано непосредственно с работой организации, так, например, для 
организаций, работающих в сфере ГОиЧС, важным критерием оценки 
персонала будет являться физическая подготовка, для организаций, 
работающих в сфере образования - интеллектуальные качества сотрудников. 
В качестве ограничений могут фигурировать: нормативно-правовые 
аспекты (т.к. аттестация должна проводиться исключительно в рамках закона  и 
на основе имеющихся нормативных актов (Трудового кодекса, Положения об 
аттестации и т.д.)), финансовые ограничения (т.к. аттестация требует 
определенных финансовых вложений от компании, проводящей аттестацию, 
связанных, например, с затратами на оплату работы аттестационной комиссии), 
временные (связанные с затратами времени на проведение аттестации), 
трудовыми (т.к. субъекты и объекты аттестации, помимо основной работы, 
должны будут иметь возможность подготовиться к проведению аттестации), 
информационные (для объективной оценки аттестуемых сотрудников, 
необходимо обладать определенной информационной базой об особенностях их 
работы, специфике организации рабочего процесса и т.д.). 
Далее идет детализация частных задач и определение ресурсов. 
В рамках данного этапа рассматриваются такие элементы, как:  
• объекты распространения аттестации; 
• участники аттестации; 
• необходимая периодичность проведения аттестации; 
• возможные методы проведения аттестации; 
• наиболее целесообразные процедуры проведения аттестации. 
После того, как проведена детализация частных задач, на их основе 
проводится разработка составляющих системы аттестации, которая 
непосредственно связана с критериями оценки персонала. 
Критерий оценки персонала – порог, за которым состояние показателя 
будет удовлетворять или не удовлетворять установленным (запланированным, 
нормированным) требованиям. 
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Такие критерии могут характеризовать как общие моменты, 
равнозначные для всех работников организации, так и специфические нормы 
труда и поведения для конкретного рабочего места или конкретной должности. 
Можно выделить четыре группы критериев, которые используются в 
любой организации с некоторыми коррективами: 
• профессиональные критерии оценки персонала содержат характеристики 
профессиональных знаний, умений, навыков, профессионального опыта 
человека, его квалификации, результатов труда; 
• деловые критерии оценки персонала включают такие критерии, как 
ответственность, организованность, инициативность, деловитость; 
• морально-психологические критерии оценки персонала, к которым 
относятся способность к самооценке, честность, справедливость, 
психологическая устойчивость; 
• специфические критерии оценки персонала, которые образуются на 
основе присущих человеку качеств и характеризуют его состояние 
здоровья, авторитет, особенности личности.  
Оценку результатов труда необходимо проводить для всех категорий 
работников, но, как было отмечено выше, легче оценить результаты для 
категории рабочих и намного сложнее – для руководителей и специалистов. 
Две группы показателей используемых при оценке результативности 
труда: 
• прямые показатели (или количественные) легко измеримы, поддаются 
достаточно объективной количественной оценке и всегда 
устанавливаются заранее; на их основе определяются степень достижения 
поставленных целей; 
• косвенные показатели, характеризующие факторы, косвенным образом 
влияющие на достижение результатов; их невозможно количественно 
определить, так как они «характеризуют работника по критериям, 
соответствующим «идеальным» представлениям о том, как следует 
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выполнять должностные обязанности и функции, составляющие основу 
данной должности» (таблица 1.3). 
Таблица 1.3 – Перечень показателей оценки результатов труда по некоторым 
должностям руководителей и специалистов [12, C.10] 
Должности Перечень показателей оценки результатов труда 
Руководитель организации 
•  Прибыль 
•  Рост прибыли 
•  Рентабельность производства 
•  Показатели оборачиваемости капитала 
•  Доля на рынке 
•  Конкурентоспособность продукции  
Линейные руководители (начальники 
производств, цехов, мастера) 
•  Выполнение плановых заданий по объему и 
номенклатуре 
•  Динамика объема производства 
•  Динамика производительности труда 
•  Снижение издержек производства 
•  Количество рекламаций и их динамика 
•  Показатели качества выпускаемой 
продукции 
•  Величина и потери от простоев 
•  Коэффициент текучести кадров  
Руководитель службы управления 
персоналом 
•  Производительность труда и ее динамика 
•  Снижение нормативной трудоемкости 
производимой продукции 
•  Удельный вес технически обоснованных 
норм 
•  Уровень заработной платы на единицу 
продукции и его динамика 
•  Коэффициент текучести кадров и его 
динамика 
•  Количество вакантных мест 
• Количество претендентов на одно вакантное 
место 
•  Показатели по обучению и повышению 
квалификации персонала 
•  Затраты на персонал в издержках 
производства (удельный вес и динамика)  
Менеджер по персоналу 
•  Количество вакантных мест в организации 
• Количество претендентов на одно вакантное 
место 
•  Коэффициент текучести по категориям 
персонала и подразделениям  
 
Исходя из представленных критериев, разрабатывается организационное 
оформление аттестации и формируется положение об аттестации. 
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В Положении об аттестации, в зависимости от задач аттестации и 
особенностей предприятия, входят следующие разделы: 
• Общие положения; 
• Порядок подготовки аттестации; 
• Порядок проведения аттестации; 
• Последствия аттестации; 
• Специфика аттестации отдельных категорий работников. 
Несмотря на то, что существует большое количество разных подходов к 
оценке, все они страдают общим недостатком – субъективностью, решение во 
многом зависит от того, кто использует метод, или того, кого он привлекает в 
качестве эксперта. 
Необходимые условия и требования к технологии оценки персонала: 
• объективно – вне зависимости от какого-либо частного мнения или 
отдельных суждений; 
• надежно – относительно свободно от влияния ситуативных факторов 
(настроения, погоды, прошлых успехов и неудач, возможно, случайных); 
• достоверно в отношении деятельности – оцениваться должен реальный 
уровень владения навыками – насколько успешно человек справляется со 
своим делом; 
• с возможностью прогноза – оценка должна давать данные о том, к каким 
видам деятельности и на каком уровне человек способен потенциально; 
• комплексно – оценивается не только каждый из членов организации, но и 
связи и отношения внутри организации, а также возможности 
организации в целом; 
• процесс оценивания и критерии оценки должны быть доступны не узкому 
кругу специалистов, а понятны и оценщикам, и наблюдателям, и самим 
оцениваемым (то есть обладать свойством внутренней очевидности); 
• проведение оценочных мероприятий должно не дезорганизовывать 
работу коллектива, а встраиваться в общую систему кадровой работы в 
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организации таким образом, чтобы реально способствовать ее развитию и 
совершенствованию.  
Таким образом, формирование системы аттестации - это разработка 
комплексной системы оценки персонала, исходя из внешних и внутренних 
факторов, оказывающих влияние на специфику работы сотрудников. 
Формирование системы аттестации должно представлять собой 
определенную последовательность действий, которая будет способствовать 
выработки инструментов оценки тех качеств сотрудника, которые являются 
наиболее необходимыми. 
 
1.3 Особенности формирования системы аттестации профессорско-
преподавательского состава в учреждениях высшего образования 
 
Аттестация персонала напрямую зависит от отраслевых особенностей 
функционирования предприятия, его внешней и внутренней среды, что 
необходимо учитывать при формировании системы аттестации. 
Учреждение высшего образования или высшее учебное заведение - 
учебное заведение, дающее высшее профессиональное образование и 
осуществляющее научную деятельность.  
Основными задачами высшего учебного заведения являются: 
• удовлетворение потребности личности в интеллектуальном, культурном и 
нравственном развитии посредством получения высшего и 
послевузовского профессионального образования; 
• удовлетворение потребности общества и государства в 
квалифицированных специалистах с высшим образованием и научно-
педагогических кадрах высшей квалификации; 
• организация и проведение фундаментальных и прикладных научных 
исследований и иных научно-технических, опытно-конструкторских 
работ, в том числе по проблемам образования; 
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• подготовка, переподготовка и повышение квалификации специалистов и 
руководящих работников; 
• накопление, сохранение и приумножение нравственных, культурных и 
научных ценностей общества; 
• распространение знаний среди населения, повышение его 
образовательного и культурного уровня [36]. 
В настоящее время в Российской Федерации существуют следующие 
виды высших учебных заведений [28]: 
а) университет - высшее учебное заведение, которое: 
• реализует образовательные программы высшего и послевузовского 
профессионального образования по многим направлениям подготовки 
(специальностям); 
• осуществляет подготовку, переподготовку и (или) повышение 
квалификации работников многих областей профессиональной 
деятельности, научных и научно-педагогических работников; 
• выполняет фундаментальные и прикладные научные исследования по 
широкому спектру наук; 
• является ведущим научным и методическим центром в области своей 
деятельности; 
б) академия - высшее учебное заведение, которое: 
• реализует образовательные программы высшего и послевузовского 
профессионального образования; 
• осуществляет подготовку, переподготовку и (или) повышение 
квалификации работников высшей квалификации для определенной 
области научной и научно-педагогической деятельности; 
• выполняет фундаментальные и прикладные научные исследования 
преимущественно в одной области науки или культуры; 
• является ведущим научным и методическим центром в области своей 
деятельности; 
в) институт - высшее учебное заведение, которое: 
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• реализует образовательные программы высшего профессионального 
образования, а так же, как правило, образовательные программы 
послевузовского профессионального образования; 
• осуществляет подготовку, переподготовку и (или) повышение 
квалификации работников для определенной области профессиональной 
деятельности; 
• ведет фундаментальные и (или) прикладные научные исследования. 
Основными документами, регламентирующими работу вузов в 
Российской федерации, являются:  
• Федеральный закон от 29.12.2012 N 273-ФЗ (ред. от 02.06.2016) «Об 
образовании в Российской Федерации»; 
• Федеральный закон от 23.08.1996 N 127-ФЗ (ред. от 23.05.2016) "О науке 
и государственной научно-технической политике" (с изм. и доп., вступ. в 
силу с 03.06.2016); 
• Постановление Правительства РФ от 21 марта 2011 г. № 184 «Об 
утверждении Положения о государственной аккредитации 
образовательных учреждений и научных организаций»; 
• Приказ Минобразования РФ от 27 марта 1998 г. N 814 «Об утверждении 
Положения о подготовке научно-педагогических и научных кадров в 
системе послевузовского профессионального образования в Российской 
Федерации» (с изменениями и дополнениями). 
В рамках высших учебных заведений основное место занимает такая 
категория занятых, как профессорско-преподавательский состав (ППС). К 
профессорско-преподавательскому составу высших учебных заведений относят 
должности, представленные в таблице 1.4. 
Таблица 1.4 - Классификация должностей ППС [29] 
Квалификационные уровни Наименование должностей 
1-й квалификационный уровень Ассистент, преподаватель 
2-й квалификационный уровень Ст. преподаватель 
3-й квалификационный уровень Доцент 
4-й квалификационный уровень Профессор 
5-й квалификационный уровень Заведующий кафедрой 
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6-й квалификационный уровень Декан факультета 
 
Работа профессорско-преподавательского состава определяется как 
операционная, она состоит из исполнительных и подготовительных операций. 
К исполнительным операциям можно отнести: проведение семинаров, 
консультаций, практических занятий, коллоквиумов, проверка контрольных 
работ, приём экзаменов и зачетов. Подготовительные операции подразделены 
на: 
1. Непосредственно подготовительные (чтение литературы к лекциям и 
семинарам, составление плана, конспекта, подготовка иллюстраций к лекции, 
составление схемы опроса и подготовка вопросов, которые предстоит задать 
студентам, подготовка вопросов к зачетам и экзаменам; подготовка тем 
рефератов и контрольных работ); 
2. Опосредованно подготовительные операции: 
• операции, обеспечивающие специальную эрудицию (научно-
исследовательская работа; методическая работа по специальности; 
посещение занятий, лекций, зачетов и экзаменов по специальности; 
чтение научной литературы; обучение на факультете повышения 
квалификации; участие в научно-методических и научных конференциях 
и заседаниях научных обществ по специальности и т. д.); 
• операции, обеспечивающие общую эрудицию (посещение лекций, 
занятий и экзаменов по сопряженным дисциплинам; изучение педагогики 
высшей школы; чтение специальной литературы и участие в работе 
конференций научных обществ по сопряженным специальностям; 
общественная работа; изучение иностранных языков; чтение газет, 
журналов, художественной литературы; посещение театров, музеев, 
кинотеатров и другие культурные мероприятия и пр.) [6, C.1]. 
Важно отметить, что особенности работы профессорско-
преподавательского состава сопряжены с совмещением во время рабочего 
преподавательской, научной и исследовательской деятельностями. 
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Согласно ст. 49 Федерального закона от 29 декабря 2012 г. N 273-ФЗ «Об 
образовании в Российской Федерации» (с изменениями и дополнениями), 
аттестация педагогических работников проводится в целях подтверждения 
соответствия педагогических работников занимаемым ими должностям на 
основе оценки их профессиональной деятельности и по желанию 
педагогических работников (за исключением педагогических работников из 
числа профессорско-преподавательского состава) в целях установления 
квалификационной категории. 
Проведение аттестации в целях установления квалификационной 
категории педагогических работников организаций, осуществляющих 
образовательную деятельность и находящихся в ведении федеральных органов 
исполнительной власти, осуществляется аттестационными комиссиями, 
формируемыми федеральными органами исполнительной власти, в ведении 
которых эти организации находятся, а в отношении педагогических работников 
организаций, осуществляющих образовательную деятельность и находящихся в 
ведении субъекта Российской Федерации, педагогических работников 
муниципальных и частных организаций, осуществляющих образовательную 
деятельность, проведение данной аттестации осуществляется аттестационными 
комиссиями, формируемыми уполномоченными органами государственной 
власти субъектов Российской Федерации. 
При этом вуз должен показать, что он имеет профессорско-
преподавательский состав в соответствии с квалификационными требованиями 
к лицензированию образовательной деятельности, и гарантировать, что 
преподаватели обладают полноценными знаниями и владеют современной 
методикой преподавания, необходимыми умениями и опытом для эффективной 
передачи знаний студентам в рамках учебного процесса, а также для 
организации обратной связи. 
В настоящее время аттестация преподавателей вузов является 
добровольной, т.е. проводится на основании личного заявления педагога [8, 
C.25]. 
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При оценке анализируются документы, определяющие права и 
ответственность, учебную нагрузку, критерии назначения и повышения ППС, 
общую оценку их деятельности. 
Необходимость создания системы аттестации профессорско-
педагогического состава высших учебных заведений продиктована условиями 
развития образовательного процесса. Целью аттестации является оценка 
профессиональной деятельности работников и соответствия их занимаемым 
должностям. Аттестация направлена на рациональное использование 
образовательного и творческого потенциала работников; повышение их 
профессионального уровня; оптимизацию подготовки, подбора и расстановки 
кадров [25]. 
Основными оценочными показателями успешности работы аттестуемого 
работника выступают: 
• результаты научно-педагогической деятельности работников в их 
динамике за период, предшествующий аттестации, в том числе наличие 
ученых степеней и ученых званий; 
• личный вклад в повышение качества образования на основе 
совершенствования основных и (или) дополнительных 
профессиональных образовательных программ; 
• личный вклад в развитие науки, решение научных проблем в 
соответствующей области знаний; 
• участие в развитии обучения и воспитания обучающихся, в освоении 
новых образовательных технологий. 
Аттестуемый работник участвует в подготовке проведения аттестации и 
заседании аттестационной комиссии. Для каждого работника устанавливается 
индивидуальный срок прохождения аттестации, отраженный в специальном 
графике. 
Основными участниками аттестации преподавателей и научных 
сотрудников, отмечает профессор Е.Л. Болотова в статье «Аттестация научно-
педагогических работников вуза» [8].), являются: 
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• работники профессорско-преподавательского состава (декан факультета, 
заведующий кафедрой, профессор, доцент, старший преподаватель, 
преподаватель, ассистент); 
• научные работники (главный научный сотрудник, ведущий научный 
сотрудник, старший научный сотрудник, научный сотрудник, младший 
научный сотрудник, главный государственный эксперт по 
интеллектуальной собственности, ведущий государственный эксперт по 
интеллектуальной собственности, государственный эксперт по 
интеллектуальной собственности I категории, государственный эксперт 
по интеллектуальной собственности II категории, государственный 
эксперт по интеллектуальной собственности); 
• члены аттестационной комиссии (председатель комиссии, заместитель 
председателя, секретарь и члены комиссии из числа заведующих 
кафедрами, руководителей других структурных подразделений, 
высококвалифицированных научно-педагогических работников, 
представителей кадровой, юридической служб и выборного органа 
соответствующей первичной профсоюзной организации). 
Аттестация работников ППС высших учебных заведений включает ниже 
обозначенные вопросы: 
1. Наличие в образовательном учреждении нормативно-правового 
обеспечения аттестации. 
Для работников, занимающих должности научно-педагогических 
работников высших учебных заведений и учреждений дополнительного 
профессионального образования, не установлены требования о проведении 
обязательной аттестации всех работников, поэтому проведение аттестации в 
данных организациях проводится по мере необходимости. По решению органов 
самоуправления образовательного учреждения аттестация работников может 
проводиться до истечения срока их избрания по конкурсу, предусмотренному 
частью третьей ст. 332 ТК РФ или в течение срока их срочного трудового 
договора. 
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2. Соблюдение процедуры аттестации. 
Наличие: 
• оснований для проведения аттестации; 
• графика, устанавливающего индивидуальные сроки аттестации; 
• аттестационной комиссии образовательного учреждения; 
• порядка принятия и оформления решений о соответствии 
(несоответствии) занимаемой должности. 
3. Обеспечение прав аттестуемого работника, членов аттестационной 
комиссии, Ученого совета (органа самоуправления) учреждения, кафедры 
(другого структурного подразделения). 
4. Полнота и качество ведения документации: 
• приказы работодателя о проведении аттестации работников, занимающих 
должности научно-педагогических работников; 
• график проведения аттестации работников; 
• журнал регистрации представлений кафедры (другого структурного 
подразделения) об аттестации работника; 
• журнал регистрации заявлений работников о несогласии с 
представлением кафедры (другого структурного подразделения) и 
заявлений о переносе по уважительной причине даты, времени и места 
аттестации; 
• журнал регистрации предоставленных работником в аттестационную 
комиссию сведений, характеризующих его трудовую деятельность; 
• журнал регистрации выдачи аттестационных листов; 
• книга протоколов заседаний аттестационной комиссии учреждения; 
• оформление записи в трудовой книжке работника, в случае его 
несоответствия занимаемой должности вследствие недостаточной 
квалификации, о расторжении трудовых отношений в соответствии с п. 3 
ч. 1 ст. 81 ТК РФ [1]. 
5. Формы работы с аттестуемыми работниками: 
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• система психологической подготовки работников к аттестации; 
• формы работы по повышению квалификации работников, 
совершенствованию их профессиональной деятельности. 
6. Информационное сопровождение аттестации работников, занимающих 
должности научно-педагогических работников высших учебных заведений и 
учреждений дополнительного профессионального образования: 
• письменное оповещение работников о решении работодателя о 
проведении аттестации работников (дата, место, время проведения); 
• ознакомление с представлением кафедры (другого структурного 
подразделения), содержащим мотивированную оценку деятельности 
работников, исходя из квалификационных характеристик по занимаемой 
должности, содержащих должностные обязанности и требования, 
предъявляемые к уровню знаний и квалификации соответствующих 
категорий работников, а также положения о соответствующем 
структурном подразделении и/или устава учреждения; 
• оповещение работника о сроках подачи сведений, характеризующих его 
трудовую деятельность за период с даты предыдущей аттестации (при 
первичной аттестации - с даты поступления на работу), о результатах 
аттестации. 
7. Механизм рассмотрения жалоб и разрешения конфликтных ситуаций 
по вопросам аттестации. 
Таким образом, преподаватели являются главным ресурсом учебного 
процесса, доступным для большинства студентов. Важно, чтобы они обладали 
полноценными знаниями и пониманием преподаваемого предмета, 
необходимыми умениями и опытом для эффективной передачи знаний 
студентам в рамках учебного процесса. 
Формирование аттестации профессорско-преподавательского состава 
вуза включает в себя следующие этапы: 
• оценку условий деятельности вуза, 
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• определение назначения аттестации и планируемых выводов по 
аттестации; 
• оценку ограничений, связанных с проведением аттестации; 
• разработку последовательности проведения аттестации; 
• разработку положения об аттестации. 
Особенности системы аттестации ППС УВО заключаются в следующем: 
• участие в аттестации не дает возможности присвоения или лишения 
аттестуемому научной степени или звания (эта компетенция возложена на 
Высшую аттестационную комиссию при Министерстве образования и 
науки Российской Федерации); 
• в настоящий момент, согласно законодательству Российской федерации, 
аттестация преподавателей вузов является добровольной (т.е. 
осуществляется по желанию работника для того, чтобы установить 
соответствует ли педагог уровню квалификации согласно требованиям 
желаемой квалификационной категории); 
• Положение о порядке проведения аттестации работников, занимающих 
должности научно-педагогических работников, утв. Приказом 
Минобрнауки РФ от 28 июля 2014 г. N 795 г., не содержит каких-либо 
указаний о мероприятиях по итогам аттестации. Однако, призванная 
оптимизировать кадровый состав организации, аттестация научно-
педагогических работников позволяет работодателю принять решения в с 
соответствии с Трудовым кодексом РФ. Решения могут быть 
разнообразными, например, оставить работника на прежнем рабочем 
месте, перевести на другую работу, направить на обучение с целью 
повышения квалификации, уволить и т.д. 
Таким образом, в ходе настоящей главы нами была рассмотрена 
аттестация как система оценки персонала, главное назначение которой - 
выявить потенциальные возможности работника и в случае необходимости 
направить на дополнительное обучение, а также материально поощрить и 
мотивировать наиболее компетентных и опытных. 
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Особенности Учреждений высшего образования заключаются в том, что 
здесь образовательная деятельность совмещается с научной, соответственно, 
особенности работы профессорско-преподавательского состава сопряжены с 
совмещением во время рабочего преподавательской, научной и 
исследовательской деятельностями. Следовательно, особенности работы 
аттестации ППС заключаются в том, чтобы показать соответствие 
профессорско-преподавательского состава квалификационным требованиям к 
лицензированию образовательной деятельности, и гарантировать, что 
преподаватели обладают полноценными знаниями и владеют современной 
методикой преподавания, необходимыми умениями и опытом для эффективной 
передачи знаний студентам в рамках учебного процесса, а также для 
организации обратной связи. При этом проведение аттестации не дает 
возможности работнику в получении и лишении его научной степени или 






2 Анализ организационного контекста формирования системы аттестации 
профессорско-преподавательского состава в Сибирском федеральном 
университете 
 
2.1 Организационно-экономическая характеристика Сибирского 
федерального университета 
 
В соответствии с Уставом СФУ, Федеральное государственное 
автономное образовательное учреждение высшего образования «Сибирский 
федеральный университет» (далее - Университет) является унитарной 
некоммерческой организацией, созданной для осуществления образовательных, 
научных, социальных и культурных функций. 
Место нахождения университета - г. Красноярск. 
Основными видами деятельности Университета, в том числе 
осуществляемыми в рамках выполнения государственного задания на оказание 
государственных образовательных услуг (выполнение работ), формируемого 
Министерством образования и науки Российской Федерации (далее - 
государственное задание), являются: 
1) образовательная деятельность по образовательным программам 
высшего образования, среднего профессионального образования, основным 
общеобразовательным программам, основным программам профессионального 
обучения, дополнительным профессиональным программам, дополнительным 
общеобразовательным программам. 
2) научная деятельность; 
3) организация проведения общественно значимых мероприятий в сфере 
образования и науки. 
В настоящее время СФУ как организация находится на такой стадии 
жизненного цикла, как рост. Данная стадия характеризуется тем, что в это 
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время идёт активное освоение рынка, рост интеграции является особенно 
интенсивным. 
В целом стадия роста характеризуется: 
• увеличением числа сотрудников; 
• разделением труда и ростом специализации; 
• более формальными и обезличенными коммуникациями; 
• внедрением систем стимулирования, бюджетирования и стандартизации 
работ и др. 
Главными задачами организации являются: создание условий для 
экономического роста и обеспечение высокого качества услуг [17, C.109]. 
Структура СФУ представлена на рисунке В1 Приложения В. В таблице 
2.1 представлено общее число подразделений СФУ в структуре вуза в 
настоящее время. 





Управления, комплексы 24 
Общеуниверситетские структуры 20 
Советы 7 
Общественные объединения, организации при университете 12 
Всего 85 
 
Миссией университета являются создание передовой образовательной, 
научно-исследовательской и инновационной инфраструктуры, продвижение 
новых знаний и технологий для решения задач социально-экономического 
развития Сибирского федерального округа, а также формирование кадрового 
потенциала - конкурентоспособных специалистов по приоритетным 
направлениям развития Сибири и Российской Федерации, соответствующих 
современным интеллектуальным требованиям и отвечающих мировым 
стандартам [30]. 
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СФУ разработал следующую формулировку стратегии 
позиционирования: СФУ готовит высококвалифицированные кадры, способные 
к практической деятельности, создает инновационные технологии и 
содействует росту социо-экономического потенциала регионов, расположенных 
в сложных географических и климатических условиях и богатых природными 
ресурсами. 
Создание привлекательного и дифференцированного позиционирования 
СФУ является важнейшей частью разработки стратегии развития университета, 
поскольку позволяет обозначить ключевые направления деятельности и 
сформулировать основные элементы стратегии СФУ [30]. 
Одной из важных стратегических задач вуза является также участие его в 
федеральном Проекте 5-100, который призван повысить 
конкурентоспособность ведущих российских университетов среди ведущих 
мировых научно-образовательных центров. Ожидаемым результатом Проекта 
5-100 к 2020 году является вхождение не менее пяти российских вузов в 
первую сотню глобальных образовательных рейтингов [30]. На данный момент 
в проекте участвует 21 вуз. 
Для вхождения в проект СФУ разработал и презентовал Программу 
повышения международной конкурентоспособности, которая является 
органичным продолжением Программы развития СФУ на 2011–2021 годы в 
части мероприятий, направленных на выход университета на глобальный 
научно-образовательный рынок. Прикладное значение программы - 
продвижение СФУ в международных рейтингах. 
Главная задача кадровой политики СФУ сформулирована как «получение 
максимальной отдачи от инвестиций в персонал через мотивацию каждого 
работника к решению стратегических задач, стоящих перед университетом в 
области образования, воспитания, науки и инноваций». 
Кадровая политика реализуется руководством с соблюдением баланса 
интересов, ожиданий и результатов – студентов, аспирантов и докторантов 
университета; работников университета; потребителей специалистов и научно-
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технической продукции; Красноярского края и Российского государства в 
целом. 
Стратегия управления персоналом базируется на его высокой 
квалификации, конкурентоспособности и готовности к необходимым 
качественным и количественным изменениям [13, C.2]. 
В таблице 2.2 представим анализ динамики основных показателей 
производственно-хозяйственной деятельности СФУ за последние 5 лет. 
Таблица 2.2 - Анализ динамики основных показателей производственно-
хозяйственной деятельности СФУ за 2011-2015 гг. 
Годы Темп изменения, % Показатель 










4961812,5 5092834 5626828 5800194,9 6091814,1 102,64 110,49 103,08 105,03 
Численность 
студентов, чел 23596 23915 23515 27851 29819 101,35 98,33 118,44 107,07 
Количество 
выпускников,чел 17697 17936 17636 20888 22856 101,35 98,33 118,44 109,42 
Количество 
институтов 16 18 19 19 19 112,50 105,56 100,00 100,00 
численность 
персонала, чел. 8561 8821 8685 8148 7860 103,04 98,46 93,82 96,47 
численность 
ППС, чел. 2997 3286 3795 3856 3870 109,64 115,49 101,61 100,36 




35,01 37,25 43,70 47,32 49,24 106,41 117,30 108,30 104,04 
Число студентов 
на одного ППС, 
чел. 
7,87 7,28 6,20 7,22 7,71 92,44 85,14 116,57 106,68 
средняя з/п, 




21,8 31,1 31,8 32,6 33,7 142,66 102,25 102,52 103,37 
к текучести 1,37 1,4 1,35 1,42 1,36 102,19 96,43 105,19 95,77 
 
Как видно из таблицы 2.2, основные показатели производственно-
хозяйственной деятельности СФУ с каждым годом увеличиваются. Так, если в 
2011 году валовый доход предприятия составил 4961812,5 тыс. руб., то в 2015 
году он увеличился до 6091814,1 тыс. руб. 
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Общая численность персонала за последние 4 года показывает динамику 
к уменьшению в среднем приблизительно на 3,7%. При этом численность  
профессорско-преподавательского состава увеличивается в течение 
последних 5ти лет, однако темпы его увеличения за последние 2 года 
значительно замедлилась. 
Доля ППС в общей численности персонала в течение последних пяти лет 
с каждым годом увеличивается. Так, если в 2011 она составляла лишь 35%, то в 
2015 году - уже более 49%. Данная тенденция обусловлена увеличением 
численности институтов, входящих в состав СФУ. 
В среднем на одного преподавателя приходится 7 студентов. Наибольшее 
число студентов на одного преподавателя отмечено в 2011 году - почти 7 
человек, наименьшее - в 2013 году - чуть более 6 человек. 
Среди положительных моментов в работе организации также следует 
отметить ежегодное увеличение средней заработной платы, как всех 
сотрудников СФУ, так и профессорско-преподавательского состава. А также 
снижение в 2015 году коэффициента текучести кадров. 
Таким образом, с каждым годом основные показатели производственно-
хозяйственной деятельности вуза увеличиваются: увеличивается количество 
входящих в состав СФУ институтов, количество студентов, численность 
профессорско-преподавательского состава. Кроме того, со стороны государства 
повышаются образовательные требования к выпускникам вузов, а 
следовательно, к качеству подготовки студентов и уровню квалификации 
преподавательского состава. Однако, несмотря на увеличение основных 
показателей производственно-хозяйственной деятельности СФУ, университет 
занимает лишь 14 место в рейтинге вузов страны, уступив, по сравнению с 
2012-м годом 2 позиции. 
Согласно рейтингу агентства «Эксперт РА» [32], в 2015 году СФУ 
занимал 14 место среди российских вузов, в 2014-м - 15-е место, в 2013-м - 16-е 





Таблица 2.3 - Место СФУ в рейтинге вузов 
Год 2012 2013 2014 2015 
Место в рейтинге 12 16 15 14 
 
В 2015 году анализируемый вуз занимал 14-е место в рейтинге, при этом 
по востребованности выпускников работодателями - 6 место, в научно-
исследовательской деятельности - 15 место, в сфере  «Технические, 
естественно-научные направления и точные науки» - 15 место, в сфере 
«Экономика и управление» - 16 место. 
Вопрос повышения уровня аттестации ППС вузов и как следствие, 
повышения их профессионального уровня, чрезвычайно актуален в связи со 
сложившейся внешней средой в данной области, изменения которой связаны с 
реформой высшего образования в России.  
Во-первых, значительные усилия были направлены на повышение 
академической мобильности студентов и преподавателей. При этом речь шла о 
мобильности нового типа. Преобразования были направлены на 
преимущественное развитие дистанционного и online-образования. 
Планируется, что количество классических лекций в аудиториях ВУЗах резко 
сократится, они будут заменены online-лекциями. Данная инновация поможет 
дифференцировать профессорско-преподавательские кадры. Должность 
полного профессора теперь сможет получить лишь тот преподаватель, который 
будет допущен к созданию курса online-лекций.  
Другим направлением реформы должно стать объединение ВУЗов в 
крупные научно-исследовательские университеты. Целью объединения 
является обеспечение академической мобильности. Студенты и преподаватели 
таким образом получат право перемещаться между филиалами НИУ [34].  
Таким образом, организационно-экономическая характеристика 
Сибирского федерального университета с позиции значения для формирования 
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системы аттестации профессорско-преподавательского состава имеет 
следующие принципиальные моменты: 
• увеличение основных показателей производственно-хозяйственной 
деятельности СФУ за 2011-2015 гг. и вхождение в его состав новых 
институтов; 
• снижение места СФУ в рейтинге вузов России (в 2015 году СФУ занимал 
14 место, спустившись по сравнению с 2012 годом на 2 позиции). 
Кроме того, в настоящее время вуз функционирует в условиях 
общероссийской проверки всех вузов на соответствие лицензионным 
требованиям российского законодательства. 
Следовательно, аттестация ППС СФУ должна удовлетворять такими 
требованиям, как: целесообразность, масштабность, современность и 
ориентироваться на высокую квалификацию сотрудников, благодаря которой 
обеспечивается конкурентоспособность вуза и его готовность к необходимым 
качественным и количественным изменениям. 
 
2.2 Анализ практики оценки профессорско-преподавательского 
состава в СФУ 
 
Как было отмечено выше, на сегодняшний день численность ППС СФУ 
составляет 3870 человек. В таблице 2.4 представим краткую характеристику 
численности профессорско-преподавательского состава рассматриваемого вуза. 
Таблица 2.4 - Характеристика численности ППС СФУ в 2015 году [30] 
Характеристика Данные 
1 2 
Пол, чел. Мужчины - 1863 
Женщины - 2007 
Возраст До 35 лет - 689 
От 35 до 45 лет - 1094 
От 46 до 55 лет - 1292 
От 56 и старше - 781 
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По степени Численность научно-педагогических работников без ученой 
степени - до 30 лет, кандидатов наук - до 35 лет, докторов наук - 
до 40 лет, в общей численности научно-педагогических 
работников - 958 
Численность научно-педагогических работников, имеющих 
ученую степень кандидата наук, в общей численности 
Окончание таблицы 2.4 
1 2 
По степени научно-педагогических работников образовательной 
организации - 1974 
Численность научно-педагогических работников, имеющих 
ученую степень доктора наук, в общей численности 
научно-педагогических работников образовательной 
организации - 954 
 
Таким образом, как видно из таблицы 2.4, профессорско-
преподавательский состав СФУ практически в равной доле представлен как 
мужчинами, так и женщинами.  Основной возраст сотрудников - от 35 до 55 
лет. Более половины сотрудников имеют ученую степень кандидата наук - 51%, 
24,6% имеют ученую степень докторов наук. 
В течение того времени, что существует Сибирский федеральный 
университете, здесь применялись такие методы оценки профессорско-
преподавательского состава, как: 
• аттестация ППС (2010-2012 гг.); 
• анкетирование студентов (2010-2016 гг.); 
• единые стимулирующие надбавки (2012-2014 гг.); 
• система эффективного контракта (2012-2016 гг.) 
На рисунке 2.1 представлен график хронологического развития практики 
оценки ППС СФУ 
           
      система эффективного контракта 
         
    единые стимулирующие 
надбавки 
 
        
  
 
    анкетирование студентов: Конкурс на лучшего 
преподавателя года 
           
    аттестация ППС     
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Рисунок 2.1 - График хронологического развития практики оценки ППС СФУ 
 
Анализируя прошлый опыт аттестации сотрудников ППС состава СФУ, 
отметим, что она была сформирована в условиях действия Положения о 
порядке проведения аттестации сотрудников, занимающих должности научно-
педагогических работников (принятого решением Ученого совета СФУ от 
12.04.2010 года). 
В соответствии с представленным положением, задачей системы оценки 
ППС СФУ являлось подтверждение соответствия сотрудника занимаемой им 
должности научно-педагогического работника в период срока избрания по 
конкурсу как при трудовом договоре, заключенном на неопределенный срок, 
так и при срочном трудовом договоре на основе оценки их профессиональной 
деятельности. Аттестация была призвана способствовать рациональному 
использованию образовательного и творческого потенциала работников; 
повышению их профессионального уровня; оптимизации подготовки, подбора 
и расстановки кадров. 
В рамках детализации частных задач аттестации ППС СФУ должны были 
объективно оцениваться: 
• результаты научно-педагогической деятельности работников в их 
динамике за период, предшествующий аттестации, в том числе наличие 
ученых степеней и ученых званий; 
• личный вклад в повышение качества образования на основе 
совершенствования основных и (или) дополнительных 
профессиональных образовательных программ; 
• личный вклад в развитие науки, решение научных проблем в 
соответствующей области знаний; 
• участие в развитии обучения и воспитания обучающихся, в освоении 
новых образовательных технологий. 
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Таким образом, представленные показатели полностью совпадают с тем, 
что рассмотрены в параграфе 1.3. 
В зависимости от численности и специфики деятельности сотрудников 
(отрасли науки) в университете формировалось несколько аттестационных 
комиссий по вопросам подтверждения соответствия работника занимаемой им 
должности в составе: председателя комиссии; заместителя председателя; 
секретаря; членов комиссии из числа, заведующих кафедрами, руководителей 
других структурных подразделений, высококвалифицированных научно-
педагогических работников, представителей кадровой, юридической служб и 
выборного органа соответствующей первичной профсоюзной организации. 
Персональный состав аттестационной комиссии утверждался приказом 
ректора Университета. 
Состав аттестационной комиссии формировался таким образом, чтобы 
была исключена возможность конфликта интересов, который мог бы повлиять 
на принимаемые аттестационной комиссией решения. 
По результатам аттестации работника аттестационной комиссией 
принималось одно из следующих решений: 
• соответствует занимаемой должности; 
• соответствует особо высоким требованиям к должности; 
• соответствует занимаемой должности при условии выполнения 
рекомендаций аттестационной комиссии и повторной аттестации (срок 
повторной аттестации устанавливался исходя из высказанных замечаний 
и времени, необходимого для устранения недостатков, но не ранее чем 
через шесть месяцев с момента заседания аттестационной комиссии); 
• не соответствует занимаемой должности. 
При необходимости в решении отмечались положительные и (или) 
отрицательные стороны профессиональной деятельности аттестуемого, 
выносились мотивированные рекомендации о профессиональной деятельности 
работника, повышении коэффициента по занимаемой должности. 
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В случае несоответствия работника занимаемой должности вследствие 
недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации, 
трудовой договор с ним мог быть расторгнут в соответствии с пунктом 3 части 
1 статьи 81 Трудового кодекса Российской Федерации [1]. 
Таким образом, положительными сторонами представленной системы 
аттестации персонала являлись: 
• возможность рационального использования образовательного и 
творческого потенциала работников;  
• повышение квалификационного уровня ППС СФУ.  
Среди отрицательных сторон проведения аттестации можно назвать: 
• трудоемкость процедуры как для аттестуемых, так и для аттестационной 
комиссии, большой объем возможной работы, потраченное время; 
• необходимость дополнительных финансовых затрат на проведение 
аттестации. 
Следует отметить, что представленная практика аттестации 
профессорско-преподавательского состава СФУ существовала до 2012 года. С 
2012 года руководством СФУ было принято решение отказа от аттестации 
ППС. При этом в качестве возможностей получения результатов аттестации 
были разработаны другие, менее затратные методы. 
С 2010 г. по настоящее время оценка профессорско-преподавательского 
состава СФУ происходит с помощью анкетирования студентов (Конкурс на 
лучшего преподавателя года). Анкета была разработана комиссией, состоящей 
из профессиональных психологов и социологов, и включала 20 вопросов, 
позволяющих оценить качество работы каждого преподавателя. Опрос 
проводился в соответствии с положением и регламентом, принятыми на учёном 
совете СФУ. Результаты анкетирования не просто принимались к сведению для 
общих выводов начальства. Средний балл анкеты - составная часть рейтинга, от 
которого зависели назначение единовременной стимулирующей надбавки к 
зарплате преподавателя. 
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Как отмечал бывший начальник учебно-методического управления СФУ 
А. Ю. Смолин, студент имеет право высказаться о качестве преподавания той 
или иной дисциплины и о самой личности преподавателя. Полученная картина, 
по его мнению, поможет выработать какие-то коррективы и оптимизировать 
учебный процесс [22].  
Кроме того, до 2014 года в целях стимулирования качества научного и 
педагогического труда научно-педагогическим работникам, работающим в 
СФУ, не имеющим дисциплинарных взысканий в течение года на дату подачи 
данных о показателях научного и педагогического труда, выплачивались 
единовременные стимулирующие надбавки (далее – ЕСН). 
Распределение фонда ЕСН осуществлялось между работниками, 
достигшими одного и более показателей качества научного и педагогического 
труда, учитываемых при распределении фонда единовременных 
стимулирующих надбавок. 
В качестве показателей научно-педагогического труда выступали: 
1. Публикация статей в рецензируемых периодических журналах, 
включенных в ведущие базы данных научного цитирования в течение 
года на дату подачи информации; 
2. Публикация статей в рецензируемых журналах из списка ВАК России, 
Белоруссии, Украины; в течение года на дату подачи информации; 
3. Участие в выполнении грантов РФФИ, РГНФ в течение года на дату 
подачи информации; 
4. Публикация учебника, учебного пособия для высшего образования, 
получившего рецензию уполномоченного вуза или рекомендованного 
учебно-методическим объединением, с указанием СФУ как одного из 
правообладателей или в качестве места работы в течение года на дату 
подачи информации; 
5. Разработка полнокомплектного УМК дисциплины учебного плана без 
дополнительного финансирования в соответствии с ФГОС ВПО/ ВО / 
СПО; 
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6. Разработка новой (ранее не реализуемой) основной образовательной 
программы в соответствии с Положением об основной образовательной 
программе высшего образования – программе бакалавриата, программе 
специалитета, программе магистратуры, без дополнительного 
финансирования, утвержденной ученым советом СФУ за отчетный 
период [33]. 
Представленные показатели качества научного и педагогического труда, 
учитываемых при распределении фонда единовременных стимулирующих 
надбавок, полностью совпадают с основными показателями успешности работы 
аттестуемого работника, представленными в пункте 1.3. 
С 2012 года в СФУ начался переход на систему эффективного контракта, 
который осуществляется в рамках реализации мероприятий, предусмотренных 
«Программой поэтапного совершенствования системы оплаты труда в 
государственных (муниципальных) учреждениях на 2012-2018 годы». 
В соответствии с положениями государственной программы 
эффективный контракт - это трудовой договор с работником, в котором 
конкретизированы его должностные обязанности, условия оплаты труда, 
показатели и критерии оценки эффективности деятельности для назначения 
стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и качества 
оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также меры 
социальной поддержки.  
В таблице 2.5 представим сравнение показателей стимулирования 
работников по эффективному контракту и аттестации. 
Таблица 2.5 - Сравнение показателей стимулирования работников по 
эффективному контракту и аттестации 
Показатели стимулирования по эффективному 
контракту СФУ 
Показатели аттестации, рекомендуемые 
постановлением 
- Публикация статей в рецензируемых 
периодических изданиях; 
- Публикация учебников; 
- Публикация монографий; 
- Руководство научно-исследовательской работой 
студентов; 
- Преподавание на иностранном языке; 
- Результаты научно-педагогической 
деятельности работников в их динамике за 
период, предшествующий аттестации, в том 
числе наличие ученых степеней и ученых званий; 
- Личный вклад в повышение качества 
образования на основе совершенствования 
основных и (или) дополнительных 
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- Руководство или участие в стратегических 
проектах университета; 
- Реализация электронного обучения и 
дистанционных образовательных технологий; 
- Защита диссертации на соискание ученой 
степени. 
профессиональных образовательных программ; 
- Личный вклад в развитие науки, решение 
научных проблем в соответствующей области 
знаний; 
- Участие в развитии обучения и воспитания 
обучающихся, в освоении новых 
образовательных технологий. 
 
Как видно из представленной таблицы, стимулирующие виды 
деятельности эффективного контракта по многим параметрам совпадают с 
основными показателями успешности работы аттестуемого работника, 
представленными в пункте 1.3, несоблюдения наблюдаются по следующим 
пунктам: в рамках эффективного контракта не берется во внимание участие 
педагога в развитии обучения и воспитания обучающихся. Однако, 
эффективный контракт, в зависимости от аттестации, предполагает наличие 
таких показателей, как преподавание на иностранном языке (что особенно 
актуально сейчас, в период активной глобализации и практики международного 
обмена студентами), а также руководство или участие в стратегический 
проектах университета. 
Представленные показатели эффективного контракта, на наш взгляд, в 
большей степени, чем другие формы оценки ППС, соответствуют заявленным с 
предыдущем пункте стратегическим целям и задачам СФУ (а именно, 
созданием условий для экономического роста и обеспечения высокого качества 
услуг). 
Таким образом, мероприятия, направленные на оценку профессорско-
преподавательского состава СФУ представлены сейчас весьма поверхностно и 
ограничиваются лишь анкетированием студентов относительно того или иного 
преподавателя, и  эффективным контрактом. При этом система аттестации 
отсутствует полностью. Таким образом, университет не имеет возможности 
подтвердить соответствие работников занимаемым ими должностям на основе 
объективной и всесторонней оценки их профессиональной деятельности, 
целесообразно использовать образовательный, научный и творческий 
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потенциал работников; повышать их профессиональный уровень; 
оптимизировать подготовку, подбор и расстановку педагогических кадров. 
С целью определения необходимости формирования аттестации для 
самих преподавателей лично автором с привлечением трех коллег, работающих 
в разных университетах СФУ, с 04.05.2016 по 09.05.2016 было проведено 
анкетирование среди 74 преподавателей различных институтов СФУ (анкета 
представлена в Приложении Г). В ходе выборки респондентов мы старались 
опросить максимально различные категории преподавателей СФУ по полу, 
возрасту, специализации, ученой степени. В исследовании приняли участие 
преподаватели таких институтов, как Гуманитарный институт, Инженерно-
строительный институт, Институт архитектуры и дизайна, Институт 
математики и фундаментальной информатики, Институт нефти и газа, 
Институт педагогики, психологии и социологии, Институт филологии и 
языковой коммуникации, Институт экономики, управления и 
природопользования, Политехнический институт, Юридический институт. 
В ходе анкетирования респондентам были заданы следующие вопросы: 
• Считаете ли Вы необходимостью проведение аттестации профессорско-
преподавательского состава в СФУ для университета?; 
• Считаете ли Вы необходимостью проведение аттестации профессорско-
преподавательского состава в СФУ для себя лично? 
Данные респондентов при ответе на первый вопрос представлены на 
рисунке 2.2, при ответе на второй вопрос - на рисунке 2.3. 
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Рисунок 2.2 - Распределение респондентов при ответе на вопрос: «Считаете ли 
Вы необходимостью проведение аттестации профессорско-преподавательского 
состава в СФУ для университета?» 
 
Рисунок 2.3 - Распределение респондентов при ответе на вопрос: «Считаете ли 
Вы необходимостью проведение аттестации профессорско-преподавательского 
состава в СФУ для преподавателей?» 
 
Таким образом, абсолютное большинство опрошенных преподавателей 
отмечает необходимость проведения аттестации ППС в университете как для 
самого вуза, так и для себя лично. Тем респондентам, кто положительно 
ответил на предыдущие вопросы, предлагалось определить одну или несколько 
причин необходимости аттестации ППС в вузе. При этом данный вопрос не 
предлагал каких-либо вариантов ответов, а был направлен на то, чтобы 
респонденты сами определили причины. Среди них наиболее 
распространёнными оказались: 
• аттестация мотивирует преподавателей на повышение своего 
профессионального уровня (35,14%); 
• аттестация сотрудников повышает уровень подготовки 
преподавательского состава и престиж вуза (31,08%); 
• аттестация помогает оптимизировать расстановку педагогического 
состава (25,68%); 
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• аттестация необходима как своеобразный фильтр, «отсеивающий» 
профессионально непригодных сотрудников (8,11%). 
Тем респондентам, которые выбрали отрицательный вариант ответа на 
поставленные вопросы, предлагалось определить основные причины 
отсутствия необходимости в аттестации. Среди ответов были представлены 
следующие: 
• аттестация не является показателем квалификации персонала, все зависит 
от личных качеств преподавателя (45,12%); 
• аттестация - пережиток прошлого, в настоящее время нужно 
ориентироваться на мотивацию сотрудников, а не на «запугивание» их 
аттестацией (32,15%); 
• аттестация - очень трудозатратный процесс, требующий большого 
количества времени на ее подготовки, что, зачастую, не оправдано 
(22,73%). 
Таким образом, мы можем сделать вывод о том, что аттестация 
профессорско-педагогического состава СФУ, по мнению большинства 
опрошенных нами преподавателей, является необходимостью для повышения 
качественного профессионального состава работников вуза. Однако, есть 
преподаватели, которые не считают аттестацию действенным методом в работе 
с персоналом. Процент данных респондентов не велик, однако, с их точкой 
зрения, по нашему мнению, также необходимо считаться. В связи с этим в 
рамках следующей главы нами будет представлен проект системы аттестации 
ППС в СФУ, исходя из реалий современности, а также точек зрения всех 
респондентов. 
Исходя из прошлого опыта аттестации сотрудников профессорско-
преподавательского состава, мы считаем, что в качестве элементов практики 
системы аттестации ППС СФУ прошлого могут быть использованы: личный 
вклад в повышение качества образования на основе совершенствования 
основных и (или) дополнительных профессиональных образовательных 
программ, личный вклад в развитие науки, решение научных проблем в 
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соответствующей области знаний, участие в развитии обучения и воспитания 
обучающихся, в освоении новых образовательных технологий. 
Главная цель аттестации профессорско-преподавательского состава СФУ 
видится нам в подтверждении соответствия работников занимаемым ими 
должностям и способствовании развитию профессиональной компетентности 
педагогических работников, как важного фактора повышения качества 
профессионального образования и конкурентоспособности вуза.  
Следовательно, задачи на формирование системы аттестации ППС СФУ 
нами определены следующим образом: 
• мотивация преподавателей посредством аттестации на повышение своего 
профессионального уровня; 
• повышение уровня подготовки преподавательского состава и престижа 
вуза; 
• поиск новых возможностей оценки ППС, которые не были бы столь 
трудозатратными как для самих аттестуемых, так и для аттестующих. 
Кроме того, введение системы аттестации ППС в СФУ, которая в 
соответствии с законодательством, будет являться добровольной, может быть 
полезно вузу с точки зрения процессуальных функций управления, которые 
включают в себя определение кадровых потребностей, набор, развитие, 
использование, сохранение и сокращение персонала. 
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3 Рекомендации по формированию системы аттестации профессорско-
преподавательского состава в Сибирском федеральном университете 
 
3.1 Постановка задачи по формированию системы аттестации 
профессорско-преподавательского состава в Сибирском федеральном 
университете 
 
Основной деятельностью вуза является предоставление образовательных 
услуг. Качество же образования или получения на выходе востребованного 
работодателями специалиста в первую очередь зависит от качества работы 
преподавателя. Максимальное использование ресурсов, внедрение новых 
технологий в процесс обучения студентов и в оценку результативности 
деятельности преподавателей стали основным средством повышения качества 
образовательных услуг. Качество образования создается под влиянием 
комплекса взаимообусловленных факторов, важнейшим из которых является 
качество профессорско-преподавательского состава, включающее 
квалификацию преподавателя, профессиональное мастерство, компетентность, 
уровень культуры, творческий потенциал и др. Соответственно вопросы 
контроля и оценки качества работы преподавателя являются одной из сложных 
и важных задач в управлении качеством образования. 
1. Оценивая условия деятельности СФУ в рамках формирования системы 
аттестации, следует отметить, что все вышесказанное является чрезвычайно 
актуальным для Сибирского федерального университета именно сейчас, когда 
вуз принимает активное участие в проекте 5-100, согласно которому СФУ 
должен развиваться как мировой центр компетенций освоения, развития и 
сохранения наследия северных (таёжных и арктических) территорий, как 
университет-корпорация  (Siberian Federal University-Corporation), сочетающий 
высокий уровень фундаментальных и прикладных исследований с подготовкой 
50 
кадров для высокотехнологических производств и индивидуального 
предпринимательства. 
Миссия проекта 5-100, направленная на создание передовой 
образовательной, научно-исследовательской и инновационной 
инфраструктуры, продвижение новых знаний и технологий, создание 
производств высоких переделов для содействия решению актуальных задач 
экономики, определяет необходимость высокого уровня подготовки 
специалистов вуза, а следовательно, высокой компетентности профессорско-
преподавательского состава СФУ как в образовательной, так и в научной 
области. 
Кроме того, как показал анализ, представленный в предыдущей главе, 
организационно-экономическая характеристика Сибирского федерального 
университета с позиции значения для формирования системы аттестации 
профессорско-преподавательского состава имеет следующие принципиальные 
моменты: 
• увеличение основных показателей производственно-хозяйственной 
деятельности СФУ за 2011-2015 гг. и вхождение в его состав новых 
институтов; 
• снижение СФУ в рейтинге вузов России (в 2015 году СФУ занимал 14 
место, спустившись по сравнению с 2012 годом на 2 позиции). 
Однако в настоящее время никакой систематической работы 
относительно аттестации ППС СФУ не ведется, хотя многими его работниками 
отмечается его важность, как для вуза, так и непосредственно для самих 
педагогов. 
2. Таким образом, для того, чтобы обеспечить Сибирский федеральный 
университет высококвалифицированными кадрами, способными обеспечить 
работодателей компетентными специалистами, соответствующими 
требованиям проекта 5-100, необходима оценка профессиональных качеств 
профессорско-преподавательского состава. Главная цель аттестации 
профессорско-преподавательского состава видится нам в подтверждении 
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соответствия работников занимаемым ими должностям и способствовании 
развитию профессиональной компетентности педагогических работников, как 
важного фактора повышения качества профессионального образования и 
конкурентоспособности вуза.  
Следовательно, достижение данной цели возможно при проведении 
добровольной аттестации преподавателей вуза. Предлагаемый нами проект 
может быть применим при необходимости аттестации ППС как для самого 
вуза, так и для работника (например, при замещении вакантной должности, 
участии в конкурсах и грантах и т.д.). 
3. Основными ограничениями при проведении аттестации ППС СФУ 
являются, по нашему мнению, следующие: 
• отсутствие необходимого количества времени как у аттестуемых, так и у 
аттестующих для подготовки и проведения аттестации; 
•  отсутствие необходимой документационной базы, необходимой для 
проведения аттестации; 
• необходимость принятия во внимание графиков работы преподавателей 
при проведении аттестации; 
• наличие большого количества специализированных институтов СФУ, для 
каждого из которых должна быть определена своя специфика проведения 
аттестации. 
4. Рассматривая детализацию частных задач при формировании системы 
аттестации ППС СФУ, необходимо отметить следующее. 
Аттестация должна распространяться на всех преподавателей вуза, 
имеющих ставку в университете (исключая работников, не подлежащих 
аттестации, согласно законодательству). 
В организации и проведении аттестации участвуют разные группы людей, 
имеющие различные статус, функции и задачи: 
• аттестуемые – профессорско-преподавательский состав вуза; 
• аттестующие – члены аттестационной комиссии и привлекаемые на 
разных этапах эксперты; 
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•  респонденты – лица, участвующие, например, в анкетировании с целью 
выявления их отношения к профессиональной деятельности аттестуемого 
(коллеги, начальство, студенты); 
• технический персонал – сотрудники вуза, осуществляющие техническую 
подготовку, процедуру аттестации и обработку результатов. 
С учетом сложившейся внешней среды, постоянного развития научно-
технического прогресса, который также влияет и на развитие образовательного 
процесса, а также изменений, происходящих в современной российской 
системе образования, считаем, что при проведении аттестации нет 
необходимости в определённой периодичности. Она должна проводиться по 
мере необходимости вуза и аттестуемого работника. 
Изучение отдельных элементов методик, их обобщение, позволяет 
представить методику многомерного анализа деятельности преподавателя 
высшей школы. Исходя из положений, что, прохождение преподавателя по 
конкурсу не должно быть только признанием и подтверждением его 
соответствия формальным признакам, как то, ученая степень или ученое 
звание, но и свидетельством содержания и качества его деятельности 
установленным стандартам заявленной статусной категории должности по 
кафедре, необходимо наличие достоверной информации о деятельности 
преподавателя. А значит, нужно иметь соответствующие критериальные 
значения показателей результативности и качества его деятельности. 
Для объективной и обоснованной оценки необходимо иметь достаточно 
полную информацию о деятельности преподавателя. Сбор, сопровождение и 
анализ данных требуют создания соответствующей информационной базы. 
Следует также учесть специфику содержания деятельности. Корректность 
анализа должна обеспечиваться не только актуальностью информации, но и 
методикой дифференциации преподавателей по статусным категориям. 
Можно выделить три этапа многомерной оценки качества деятельности 
преподавателя. 
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I этап. На первом этапе преподаватель заполняет анкету самооценки 
своей работы. По шкале оценивается качество научно-исследовательской, 
учебно-методической, учебно-организационной, воспитательной и иных видов 
деятельности, в соответствии с требованиями должностной инструкции. При 
этом заполнение анкеты не проводится сугубо субъективно или интуитивно, 
преподавателю представляются четкие характеристики оценочных позиций, 
позволяющих ему оценить не только свои достоинства, но и увидеть 
недостатки. 
II этап. На втором этапе члены экспертной комиссии заполняют матрицы 
экспертных оценок по каждому критерию соответствующих направлений 
деятельности преподавателя на основе данных самооценки, анализа 
представленных преподавателем материалов, собственных экспертных оценок 
и опроса студентов (критерии проведения лекционных и практических занятий, 
удовлетворенность студентов и выпускников качеством преподавания 
дисциплины, результативность научно-исследовательской и методической 
деятельности и др.). 
III этап. На третьем этапе оформленные документы подвергаются 
контролю, систематизации, анализу и обработке. 
Далее они представляются на заседании кафедры и при положительной 
рекомендации передаются для ознакомления членам ученого совета с целью 
принятия соответствующего решения 
Следует также отметить, что система аттестации профессорско-
преподавательского состава СФУ должна быть построена на следующих 
принципах: 
• государственная и общественная востребованность аттестации; 
• научность содержания аттестации и ее процедуры, под которой 
понимается наличие концепции и программы аттестации. Данный 
принцип предлагаем дополнить требованием четкости критериев 
измерения и оценки, возможностью подтверждения результатов, 
полученных разными методами; 
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• приоритетность задачи совершенствования профессиональной 
компетентности преподавателя высшей школы над ее оценкой; 
• единство условий и требований ко всем аттестуемым и другим 
участникам аттестации; 
• этапность аттестации; 
• системность аттестации; 
• демократичность аттестации. 
5. В качестве ресурсов для проведения аттестации необходимо 
следующее. 
• человеческие ресурсы, которые включают в себя аттестационную 
комиссию, а также технический персонал, осуществляющий техническую 
подготовку, процедуру аттестации и обработку результатов; 
• технологические ресурсы, с помощью которых будет определяться 
система оценки профессорско-преподавательского состава вуза; 
• определенная методика, наиболее оптимальная для аттестации ППС 
конкретного вуза; 
• временные ресурсы, направленные на проведение и подведение итогов 
аттестации. 
Таким образом, исходя из особенностей работы СФУ а также задач, 
возложенных на систему аттестации в связи с данными особенностями, нами 
разработана конкретная последовательность действий при формировании 
системы аттестации ППС СФУ, которая в дальнейшем может быть 
использования вузом по мере необходимости. 
 
3.2 Проект системы аттестации профессорско-преподавательского 
состава в Сибирском федеральном университете 
 
1. Система аттестации профессорско-преподавательского состава СФУ 
должна быть разработана в соответствии с Трудовым кодексом Российской 
Федерации, Положением о порядке проведения аттестации работников, 
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занимающих должности научно-педагогических работников, утвержденным 
приказом Министерства образования и науки Российской Федерации от 
28.07.2014 № 795, Приказом Министерства здравоохранения и социального 
развития РФ от 11.01.2011 г. N 1н «Об утверждении Единого 
квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и 
служащих, раздел «Квалификационные характеристики должностей 
руководителей и специалистов высшего профессионального и дополнительного 
профессионального образования», уставом СФУ. 
2. Аттестация проводится с целью подтверждения соответствия 
работников занимаемым ими должностям и развитию профессиональной 
компетентности работников, как важного фактора повышения качества 
профессионального образования и конкурентоспособности вуза. 
Исходя из представленной цели основными задачами проведения 
аттестации ППС СФУ являются: 
• мотивация преподавателей посредством аттестации на повышение своего 
профессионального уровня; 
• повышение уровня подготовки преподавательского состава и престижа 
вуза; 
• помощь в реализации процессуальных функций управления СФУ, 
которые включают в себя определение кадровых потребностей, набор, 
развитие, использование, сохранение и сокращение персонала. 
3. При проведении аттестации нет необходимости в определённой 
периодичности. Она должна проводиться по мере необходимости вуза и 
аттестуемого работника на основе многомерного анализа деятельности 
работников. 
Решение о проведении аттестации работников принимается ректором 
университета. 
Основными принципами проведения аттестации являются: 
• государственная и общественная востребованность аттестации; 
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• научность содержания аттестации и ее процедуры, под которой 
понимается наличие концепции и программы аттестации. Данный 
принцип предлагаем дополнить требованием четкости критериев 
измерения и оценки, возможностью подтверждения результатов, 
полученных разными методами; 
• приоритетность задачи совершенствования профессиональной 
компетентности преподавателя высшей школы над ее оценкой; 
• единство условий и требований ко всем аттестуемым и другим 
участникам аттестации; 
• этапность аттестации; 
• системность аттестации; 
• демократичность аттестации. 
4. Аттестация работников проводится аттестационной комиссией, 
формируемой в университете. 
Решение о создании аттестационной комиссии принимается ректором 
университета. Состав аттестационной комиссии формируется таким образом, 
чтобы была исключена возможность конфликта интересов, который мог бы 
повлиять на принимаемые аттестационной комиссией решения. 
В состав аттестационной комиссии входят: председатель - проректор 
СФУ, заместитель председателя - директор института, работник которого 
проходит аттестацию, члены комиссии - заведующий кафедрой, начальник 
управления кадров, начальник отдела по работе с ППС управления кадров, 
председатель или заместитель председателя ОППОР СФУ, секретарь - инженер 
управления кадров. 
Аттестация ППС, в зависимости от целей ее проведения и необходимости 
может быть проведена как в рамках самого Сибирского федерального 
университета, так и в рамках института, в котором работает аттестуемый. В 




Таблица 3.1 - Отличия аттестации, в зависимости от причины проведения 
аттестации 
Причины проведения аттестации Отличительны




































































































































































Окончание таблицы 3.1 
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5. При проведении аттестации лиц, занимающих должности 
профессорско - преподавательского состава, должны объективно оцениваться: 
• Результаты научно-педагогической деятельности работников в их 
динамике за период, предшествующий аттестации, в том числе наличие 
научных и учебно-методических публикаций, ученых степеней и ученых 
званий; 
• Личный вклад в повышение качества образования по преподаваемым 
дисциплинам, в развитие науки, решение научных проблем в 
соответствующей области знаний; 
• Участие в развитии методик обучения и воспитания обучающихся, в 
освоении новых образовательных технологий; 
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• Личный вклад в развитие науки, решение научных проблем в 
соответствующей области знаний; 
• Качественное выполнение учебной, методической, научной и внеучебной 
работы и нагрузки, предусмотренной индивидуальным планом 
работника, за предыдущие 12 месяцев; 
• Количество привлеченных грантов и выигранных конкурсов на 
осуществление научно-исследовательских работ при непосредственном 
участии работника. 
6. Проведение аттестации по многомерной методике проходит в три 
этапа. 
I этап. На первом этапе преподаватель заполняет анкету самооценки 
своей работы. По шкале оценивается качество научно-исследовательской, 
учебно-методической, учебно-организационной, воспитательной и иных видов 
деятельности, в соответствии с требованиями должностной инструкции. При 
этом заполнение анкеты не проводится сугубо субъективно или интуитивно, 
преподавателю представляются четкие характеристики оценочных позиций, 
позволяющих ему оценить не только свои достоинства, но и увидеть 
недостатки. 
II этап. На втором этапе члены экспертной комиссии заполняют матрицы 
экспертных оценок по каждому критерию соответствующих направлений 
деятельности преподавателя на основе данных самооценки, анализа 
представленных преподавателем материалов, собственных экспертных оценок 
и опроса студентов (критерии проведения лекционных и практических занятий, 
удовлетворенность студентов и выпускников качеством преподавания 
дисциплины, результативность научно-исследовательской и методической 
деятельности и др.). 
Например, при оценке проведения аудиторных занятий используется 
таблица соответствия, согласно которой преподавателю начисляются 
определенные баллы за обозначенные в таблице позиции качества проведения 
занятия. Суммарное значение баллов позволяет установить соответствие, 
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частичное соответствие или не соответствие требованиям к качеству 
проведения аудиторного занятия. 
В частности, при оценке практического занятия сумма баллов от 0 до 5 
обозначает соответствие требованиям к проведению практического занятия, от 
6 до 13 баллов - частичное соответствие и свыше 13 баллов не соответствие. 
В таблице 3.2 представлена бальная оценка практического занятия 
преподавателя не отвечающего требования, предъявляемым к работникам 
высшей школы, поскольку сумма набранных баллов превышает 13. 
Таблица 3.2 - Балльная оценка практического занятия преподавателя [31] 
Баллы∗ Критерии оценки 
0 1 2
1 2 3 4
1) Целенаправленность: 
- постановка проблемы     2
- стремление связать теорию с практикой с использованием материала в 
будущей профессиональной деятельности 
  1   
2) Планирование: 
- выделение главных вопросов, связанных с профилирующими дисциплинами   1   
- наличие новинок в списке литературы     2
3) Организация занятия: 
- умение вызвать и поддержать дискуссию 0     
- конструктивный анализ всех ответов и выступлений   1   
Окончание таблицы 3.2 
1 2 3 4
- наполненность учебного времени обсуждением проблем   1   
4) Стиль проведения занятия: 
- оживленный, с постановкой острых вопросов, возникающей дискуссией     2
5) Отношения «преподаватель - студенты»: 
- уважительные, в меру требовательные   1   
6) Управление группой: 
- быстрый контакт со студентами     2
- уверенное поведение в группе   1   
- разумное и справедливое взаимодействие со студентами   1   
7) Замечания преподавателя: 
- квалифицированные      
Сумма баллов:   15   
 
Аналогичные оценки проводятся по всем направления работы 
преподавателя и оформляются в сводную матрицу экспертных оценок. 
                                                
∗Примечание: 0 - присутствует (0 баллов); 1 - частично присутствует (1 балл); 2 - отсутствует (2 балла) 
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1. Учебная работа:           
1.1. Качество проведения 
аудиторных занятий 
          
1.2. Удовлетворенность 
качеством преподавания 
          
1.3. Результативность 
учебной работы 
          









знаний студентов по 
дисциплине 
          
 
III этап. На третьем этапе оформленные документы подвергаются 
контролю, систематизации, анализу и обработке. 
Далее они представляются на заседании кафедры и при положительной 
рекомендации передаются для ознакомления членам ученого совета с целью 
принятия соответствующего решения. 
Изучение имеющегося опыта в оценке деятельности преподавателей 
позволяет предложить более широкую вариативность при принятии решений 
по аттестации преподавателя. В частности, является целесообразным включить 
промежуточное звено между «аттестован» и «не аттестован», а именно: 
1) аттестован на заявленную должность, т. е. установлено соответствие 
требованиям, предъявляемым к должности (ассистент, старший преподаватель, 
доцент, профессор); все экспертные (качественные), показатели положительны; 
значения количественных показателей выше средних по статусной группе 
(индекс соответствия средним значениям больше 1); 
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2) аттестован с замечаниями на заявленную должность, т. е. установлено 
соответствие требованиям, предъявляемым к должности (ассистент, старший 
преподаватель, доцент, профессор); все экспертные (качественные), показатели 
положительны; большая часть значений количественных показателей выше 
средних по статусной группе (индекс соответствия средним значениям больше 
либо равен 1); 
3) не аттестован, т.е. установлено не соответствие требованиям, 
предъявляемым к должности (ассистент, старший преподаватель, доцент, 
профессор); ряд экспертных (качественных) показателей отрицательны; 
значительная часть значений количественных показателей ниже средних по 
данной статусной группе (индекс соответствия средним значениям меньше 1). 
При аттестации с замечаниями можно предложить преподавателю 
разработать программу улучшения качества своей деятельности, 
предусматривающую устранение отмеченных недостатков в течение 1-2 лет и 
предоставление отчета о результатах работы на кафедру. 
Таким образом, использование аттестации профессорско-
преподавательского состава СФУ, в частности, с помощью методики 
многомерного анализа деятельности, позволит более эффективно решать 
вопросы контроля и оценки качества работы преподавателя вуза. 
В заключение считаем целесообразным сравнить представленный нами 
проект системы аттестации персонала с ранее существовавшей системой 
аттестации СФУ, актуальной в 2010-2012 годах. Для большей наглядности 
данное сравнение представим в форме таблицы (Таблица 3.3). 
Таблица 3.4 - Сравнение проекта системы аттестации с существовавшей 







1 2 3 
Цель подтверждение соответствия 
сотрудника занимаемой им 
должности научно-
педагогического работника в 
период срока избрания по 
подтверждение соответствия 
работников занимаемым ими 




конкурсу как при трудовом 
договоре, заключенном на 
неопределенный срок, так и 
при срочном трудовом 
договоре на основе оценки их 
профессиональной 
деятельности.  





Субъекты В зависимости от 
численности и специфики 
деятельности сотрудников 
(отрасли науки) в 
университете формировалось 
несколько аттестационных 
комиссий по вопросам 
подтверждения соответствия 
работника занимаемой им 
должности в составе: 
председателя комиссии; 
заместителя председателя; 
секретаря; членов комиссии 






работников, представителей  
Аттестация работников 
проводится аттестационной 
комиссией, формируемой в 
университете. 
В состав аттестационной 
комиссии входят: 
председатель комиссии (в 
лице ректора, либо, по его 
решению, одного из 
проректоров), заместитель 
председателя, секретарь и 
члены аттестационной 
комиссии, в число которых 










Продолжение таблицы 3.4 
1 2 3 
 кадровой, юридической 









В состав аттестационной 






Объекты ППС СФУ ППС СФУ 
Показатели - Результаты научно-
педагогической деятельности 
работников в их динамике за 
период, предшествующий 
аттестации, в том числе 
наличие ученых степеней и 
ученых званий; 
- Личный вклад в повышение 
качества образования на 
основе совершенствования 
- Результаты научной 
деятельности работников в 
их динамике за период, 
предшествующий 
аттестации, в том числе 
наличие научных 
публикаций, ученых 
степеней и ученых званий; 
- Личный вклад в развитие 
науки, решение научных 
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- Личный вклад в развитие 
науки, решение научных 
проблем в соответствующей 
области знаний; 
- Участие в развитии 
обучения и воспитания 
обучающихся, в освоении 
новых образовательных 
технологий. 




Методы Экспертная оценка Многомерная оценка 
Процедуры Аттестация проводится с 
приглашением аттестуемого 
работника на заседание 







работника, а при 
необходимости - других лиц, 
участвующих в заседании 
комиссии. 
Решение аттестационной 
комиссии принимается в 
Включает в себя три этапа: 
I этап. Преподаватель 
заполняет анкету самооценки 
своей работы. 
II этап. Члены экспертной 
комиссии заполняют 
матрицы экспертных оценок 
по каждому критерию 
соответствующих 
направлений деятельности 
преподавателя на основе 




оценок и опроса студентов 
Окончание таблицы 3.4 
1 2 3 







При равном количестве 




 (критерии проведения 
лекционных и практических 
занятий, удовлетворенность 





методической деятельности и 
др.). 
III этап. Оформленные 
документы подвергаются 
контролю, систематизации, 
анализу и обработке. 
 
Основными отличиями предлагаемой системы аттестации являются 
следующие: 
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• Добровольный характер системы аттестации, применимой в случае 
необходимости, как следствие, отсутствие четкой периодичности в 
проведении системы аттестации; 
• Вариативность системы аттестации в зависимости от ее причин; 
• Проведение аттестации на основе многомерной оценки аттестуемого. 
Таким образом, прилагаемая система аттестации будет служить неким 
шаблоном при оценке профессорско-преподавательского состава СФУ, 
который может быть модифицирован в зависимости от причин аттестации, 
места ее проведения (непосредственно университет или институт) и 
инициатора. 
Данная методика дает более объективные показатели о деятельности 
аттестуемого работника, а также значительно экономит время на проведение 
аттестации. 
 
3.3 Организационные аспекты внедрения системы аттестации 
профессорско-преподавательского состава в Сибирском федеральном 
университете 
 
Внедрение системы аттестации профессорско-преподавательского 
состава в Сибирском федеральном университете требует последовательных 
действий, среди которых можно выделить следующие: 
• определение условий деятельности СФУ; 
• определение основных задач аттестации; 
• оценка ограничений, связанных с проведением аттестации; 
• детализация задач аттестации: 
- разработка необходимой методики аттестации; 
- разработка процедуры проведения аттестации; 
- разработка необходимого программного обеспечения для проведения 
аттестации; 
- определение структуры и членов аттестационной комиссии; 
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• определение ресурсов аттестации; 
• представление системы аттестации на ознакомление руководителям 
институтов и в управление кадров; 
• корректировка системы аттестации после знакомства с нею 
руководителями институтов и управления кадров. 
• разработка Положения об аттестации. 
В таблице 3.4 представлен организационный план мероприятий по 






Таблица 3.4 - Организационный план мероприятий по внедрению системы 
аттестации ППС СФУ 

























Наличие доступа к внешним 
ресурсам и информации об 
организации, наличие специалиста, 
способного проанализировать 
внешнюю и внутреннюю ситуацию 
СФУ с целью определения условий 
деятельности организации, наличие 
финансовых ресурсов на оплату 


















Наличие специалиста, способного 
определить цели и задачи 
аттестации, исходя из условий 
деятельности СФУ 
наличие финансовых ресурсов на 
















Наличие специалиста, способного 
оценить ограничения аттестации и 
предложить пути решения, 







ам  ограничений ограничений, 
наличие финансовых ресурсов на 



































Наличие специалиста, способного 
разработать целесообразную 
методику системы аттестации ППС 
СФУ, временные ресурсы, 
направленные на разработку 
методики, наличие финансовых 
ресурсов на оплату работы 













ой процедуры  
Наличие специалиста, способного 
разработать целесообразную 
процедуру системы аттестации  
Окончание таблицы 3.4 















ППС СФУ, временные ресурсы, 
направленные на разработку 
процедуры, наличие финансовых 
ресурсов на оплату работы 































Наличие специалистов, способных 
разработать необходимую 
программу, наличие необходимого 
оборудования для разработки 
программы (компьютера с выходом 
в Интернет), наличие временных 
ресурсов на разработку, наличие 
финансовых ресурсов на оплату 



























компетенциями и способных занять 
























Наличие специалиста, способного 
разработать целесообразную 
методику системы аттестации ППС 
СФУ, временные ресурсы, наличие 
финансовых ресурсов на оплату 























Наличие специалиста, способного 
разработать целесообразную 
методику системы аттестации ППС 
СФУ, временные ресурсы, наличие 
финансовых ресурсов на оплату 



















разработать положение об 
аттестации, наличие финансовых 
ресурсов на оплату работы 
специалиста (оплата ставки) 
На рисунке 3.1 представлена предлагаемая система аттестации ППС 
СФУ. 
  1. Заполнение аттестуемым самооценки своей 
деятельности 
  
       
  По шкале оценивается качество научно-
исследовательской, учебно-методической, 
учебно-организационной, воспитательной и 
иных видов деятельности, в соответствии с 
требованиями должностной инструкции 
  
       
  2. Члены экспертной комиссии заполняют 
матрицы экспертных оценок по каждому 
критерию соответствующих направлений 
деятельности преподавателя 
  













       
  Оформленные документы подвергаются   
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контролю, систематизации, анализу и обработке. 
 
Рисунок 3.1 - Предлагаемая система аттестации ППС СФУ 
 
Таким образом, исходя из данных, представленных в таблице 3.4, 
основные ресурсы, необходимые на реализацию проекта по внедрению системы 
аттестации ППС СФУ - это: 
• человеческие ресурсы (наличие специалиста, способного разработать 
грамотную систему аттестации в зависимости от особенностей 
функционирования вуза, а также технического специалиста, способного 
реализовать разработанную систему аттестации). Планируется, что в 
качестве специалиста по разработке системы аттестации будет привлечен 
работник вуза из отдела сопровождения учебного процесса по основным 
образовательным программам; 
• наличие достаточного времени у специалистов на работу над каждым 
элементом организационного плана; 
• наличие необходимых технических ресурсов; 
• наличие финансовых средств на оплату работы специалистам 
(специалисту по разработке системы аттестации - оплата ставки в размере 
13000 рублей и техническому специалисту - оплата ставки 13000 рублей). 
При определении сроков реализации проекта - сентябрь-ноябрь, общие 
затраты на работу специалиста составят 39000 рублей, технического 
специалиста - 13000 рублей. Итого будут равны 52000 рублей. 
Таким образом, представленный план поможет быстро внедрить систему 
аттестации ППС СФУ, которая будет способна отвечать специфике 
деятельности организации и будет направлена на создание передовой 
образовательной, научно-исследовательской и инновационной 







Главное назначение системы аттестации персонала - выявить 
потенциальные возможности работника и в случае необходимости направить на 
дополнительное обучение, а также материально поощрить и мотивировать 
наиболее компетентных и опытных. 
Особенности высшего учебного заведения заключаются в том, что здесь 
образовательная деятельность совмещается с научной, соответственно, 
особенности работы профессорско-преподавательского состава сопряжены с 
совмещением во время рабочего преподавательской, научной и 
исследовательской деятельностями.  
Основной деятельностью вуза является предоставление образовательных 
услуг. Качество же образования или получения на выходе востребованного 
работодателями специалиста в первую очередь зависит от качества работы 
преподавателя. Максимальное использование ресурсов, внедрение новых 
технологий в процесс обучения студентов и в оценку результативности 
деятельности преподавателей стали основным средством повышения качества 
образовательных услуг. Качество образования создается под влиянием 
комплекса взаимообусловленных факторов, важнейшим из которых является 
качество профессорско-преподавательского состава, включающее 
квалификацию преподавателя, профессиональное мастерство, компетентность, 
уровень культуры, творческий потенциал и др. Соответственно вопросы 
контроля и оценки качества работы преподавателя являются одной из сложных 
и важных задач в управлении качеством образования. 
В настоящее время в Сибирском федеральном университете нет четко 
разработанной системы аттестации. Отчасти ее функцию выполняет система 
эффективного контракта. Однако, проведенное нами исследование среди ППС 
СФУ показало, что, по мнению большинства опрошенных нами 
преподавателей, аттестация является необходимостью для повышения 
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качественного профессионального состава работников вуза. Однако, есть 
преподаватели, которые не считают аттестацию действенным методом в работе 
с персоналом. Процент данных респондентов не велик, однако, с их точкой 
зрения, по нашему мнению, также необходимо считаться. В связи с этим нами 
была проведена работа по проектированию системы аттестации ППС в СФУ, 
исходя из реалий современности, а также точек зрения всех респондентов. 
Главная цель аттестации профессорско-преподавательского состава СФУ 
видится нам в подтверждении соответствия работников занимаемым ими 
должностям и способствовании развитию профессиональной компетентности 
педагогических работников, как важного фактора повышения качества 
профессионального образования и конкурентоспособности вуза.  
Следовательно, задачи на формирование системы аттестации ППС СФУ 
нами определены следующим образом: 
• мотивация преподавателей посредством аттестации на повышение своего 
профессионального уровня; 
• повышение уровня подготовки преподавательского состава и престижа 
вуза; 
• поиск новых возможностей оценки ППС, которые не были бы столь 
трудозатратными как для самих аттестуемых, так и для аттестующих. 
Кроме того, введение системы аттестации ППС в СФУ, которая в 
соответствии с законодательством, будет являться добровольной, может быть 
полезно вузу с точки зрения процессуальных функций управления, которые 
включают в себя определение кадровых потребностей, набор, развитие, 
использование, сохранение и сокращение персонала. 
При этом основное отличие предлагаемого проекта системы аттестации 
заключается в методике, основанной на многомерной оценке аттестуемого. 
Данная методика дает более объективные показатели о деятельности 
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Таблица Б1 - Методы оценки персонала [23] 
 
Название метода Краткое описание метода Результат 
Источниковедчески
й (биографический) 
Анализ кадровых данных, листок по 
учету кадров, личные заявления, 
автобиография, документы об 
образовании, характеристика 
Логические 





Беседа с работником в режиме «вопрос-
ответ» по заранее составленной или 
произвольной схеме для получения 





Опрос человека с помощью специальной 
анкеты для самооценки качеств личности 




Анкетный опрос работников разных 
категорий, хорошо знающих оцениваемого 
человека (руководители, коллеги, 






Наблюдение Наблюдение за оцениваемым работником в 
неформальной обстановке (на отдыхе, в 
быту) и в рабочей обстановке методами 
моментных наблюдений и фотографии 
рабочего дня 
 
Отчет о наблюдении 
Тестирование Определение профессиональных знаний и 
умений, способностей, мотивов, психологии 
личности с помощью специальных тестов с 






Формирование группы экспертов, 
определение совокупности качеств и 
получение экспертных оценок идеального 





Создание критической ситуации и 
наблюдение за поведением человека в 
процессе ее разрешения (конфликт, принятие 
сложного решения, поведение в беседе, 
отношение к вину, женщинам и т.д.) 
Отчет об инциденте и 
поведении человека 
Деловая игра Проведение организационно – 
деятельностной игры, анализ знаний и 
умений, ранжирование игроков по их 
ролям («генератор идей», «организатор», 
«критик», «эксперт», «делопроизводитель», 
«наблюдатель» и др.) и оценка способности 
работы в малой группе. 
Отчет об игре. Оценки 
игроков и их ролей 
Анализ конкретных 
ситуаций 
Передача работнику конкретной 




поведения анализа и подготовки 
предложений по ее разрешению в форме 
доклада 
решения ситуации 
Ранжирование Сравнение оцениваемых работников между 
собой другим методами и расположение по 
выбранному критерию в порядке убывания 






Анализ процессов труда, соответствия своим 
должностным обязанностям, определение 
стиля руководства, выбранный способ 





Оценка профессиональных знаний и 
умений, уровня интеллекта, опыта и 









Контроль профессиональных знаний и 
умений, предусматривающий 
предварительную  подготовку оцениваемого 
по определенной  дисциплине (кругу проблем) 
и выступление перед экзаменационной 
комиссией 
Экзаменационный 




Письменный отчет или устное выступление 
руководителя или специалиста перед 
трудовым коллективом с анализом 




Определение совокупности оценочных 
показателей  качества , сложности  и 
результативности труда и сравнение их с 
предыдущим периодом или нормативом с 





Комплексный метод оценки персонала, 
использующий другие методы (интервью, 
анкетирования, наблюдения, тестирования, 
экспертных оценок и др.) для определения 
аттестационной комиссией соответствия 
кандидата вакантной или занимаемой 
должности и последующего анализа ответов 









Совместная постановка задач между 
руководителем и сотрудником и оценке 







Шкала оценки BARS Шкала оценки, основанная на поведении. 
Проводиться измерение выполнения задач 
по определенной шкале с уровнями. метод 
работает самым лучшим образом в 
ситуации, где работники выполняют 
приблизительно одинаковую работу. 
Шкала, по которой 
четко определяется 





Оценка по компетенциям, выполняемая 
людьми, которые постоянно 





сотруднике высказывают четыре группы 
людей: руководители, подчиненные, 
коллеги, стоящие с ним на одной ступеньке 
должностной иерархии, и клиенты (или 
партнеры). 




Предназначен для оценки сотрудников по 
компетенциям под конкретную кадровую 
задачу. Метод может включать интервью, а 
так же кейсы (игровые ситуации), 
разработанные специально под данный 
набор компетенций. 
 
Отчет по итогам 




Метод оценивает не только результаты, но и 
компетенции сотрудника- то есть те 
личностные качества, которые необходимы 
ему для достижения поставленных целей, 
выявляются области развития сотрудника, а 
так же планируется его карьера. Суть 
метода - в сотрудничестве менеджера и 
подчиненного. Акцент делается на обратной 
связи, которую менеджер дает 






















Анкета для преподавателей СФУ 
Уважаемые преподаватели!  
С целью определения необходимости формирования аттестации для 
университета и Вас лично предлагаем Вам ответить на следующие вопросы: 
 
1. Считаете ли Вы необходимостью проведение аттестации 
профессорско-преподавательского состава в СФУ для университета? 
1) да, безусловно, аттестация ППС необходима для университета; 
2) скорее да, чем нет; 
3) нет необходимости; 
4) затрудняюсь ответить. 
 
2. Считаете ли Вы необходимостью проведение аттестации 
профессорско-преподавательского состава в СФУ для себя лично? 
1) да, безусловно, аттестация помогает преподавателям развиваться и 
повышать свою квалификацию; 
2) скорее да, чем нет; 
3) в аттестации лично для преподавателей нет никакой необходимости; 
4) затрудняюсь ответить. 
 
3. Для респондентов, выбравших 1 и 2 варианты ответов в выше 
предствленных вопросах: 
Определите, пожалуйста, одну или несколько причин необходимости, с 
Вашей точки зрения, аттестации ППС в вузе (как для самого вуза, так и для 
его преподавателей). 
 
4. Для респондентов, выбравших 3 вариант ответа в выше 
предствленных вопросах: 
Каковы, по Вашему мнению, основные причины отсутствия 
необходимости в аттестации? 
 
Большое спасибо за сотрудничество! 
 
 
